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Sammanfattning:   
När en arbetssökande ska anmäla sitt intresse till en tjänst hos ett bemanningsföretag, krävs att 
hen registrerar ett användarkonto, vilket innebär att man lämnar information om sig själv. 
Denna information ligger till grund för bemanningsföretagets bedömning om den arbetssö-
kandes lämplighet för den aktuella tjänsten och beslutet om den arbetssökande går vidare i re-
kryteringsprocessen. Denna process kallar vi registreringsprocessen. Syftet med vår uppsats är 
därför att undersöka relevansen i den information som den arbetssökande lämnar i registre-
ringsprocessen. Vi undersöker om och hur ICT kan användas i bemanningsföretagens regi-
streringsprocess för att förbättra beslutsunderlaget vid en rekrytering. 
Vi har tagit fram en sammanställning över viktiga kompetenser för bedömning, som vi sam-
manfattat i en modell med fem bedömningskategorier. Vi har jämfört dessa bedömningskate-
gorier med den information som hämtats in i registreringsprocessen hos bemanningsföretagen. 
För att få de arbetssökandes perspektiv på våra frågeställningar har vi även genomfört en kva-
litativ undersökning. 
Vi konstaterade att endast en av de fem bedömningskategorierna beaktades i registreringspro-
cessen. Bemanningsföretagen beaktar i liten, eller i nästan obefintlig omfattning, bedömnings-
kategorierna i sin registreringsprocess. Genom online-tester och videointervjuer kan besluts-
underlaget förbättras genom att hämta in mer relevant information på ett mer tillförlitligt sätt. 
Vi ser därmed stora möjligheter för att använda ICT till att förbättra informationsinsamlingen 
i registreringsprocessen. 
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1 Introduktion 
1.1 Bakgrund 
Idag sker en stor del av rekrytering via internet, där arbetssökande söker jobb via företagens 
hemsidor (Reynolds & Weiner, 2009). Mellan 2007 och 2008 bytte mer än var tionde syssel-
satt jobb (Andersson, 2010). Under de tre första kvartalen 2014 uppgick antalet rekryteringar i 
åldersgruppen 16-64 år till 1 miljon, vilket är drygt 90 000 fler än under samma period föregå-
ende år. Om nuvarande mönster består kommer antalet rekryteringar att uppgå till närmare 1,4 
miljoner under helåret 2014 (Mångs, et al., 2015). Om antalet arbetstillfällen ökar samtidigt 
som allt fler personer oftare byter tjänst i framtiden uppstår en allt större mängd tjänster som 
skall tillsättas. En matchning måste kontinuerligt ske mellan dessa lediga tjänster och de sö-
kande till dessa tjänster. 
 
Rekryterings- och bemanningsföretagen tar en allt större roll vid rekrytering och bemanning. 
Sedan 2002 har antalet förvärvsarbetande mer än fördubblats i bemanningsbranschen tills 
2010 (Andersson, 2010). Stockholms Handelskammare (2014) har i en undersökning kommit 
till slutsatsen att bemannings- och rekryteringsföretagen kommer att förmedla allt fler jobb i 
framtiden. Bemanningsföretagen sysslar främst med uthyrning av personal och rekrytering åt 
andra företag (Bemanningsföretagen, 2015). 
 
Den snabba utvecklingen av IT har förändrat rekryteringsprocessen (Dessler, 2003). En del av 
detta är online rekrytering, även kallad e-rekrytering, som är en av de globala trenderna inom 
Human Resources. Med hjälp av internet så har e-rekrytering utvecklats till en av de viktig-
aste aspekterna i rekryteringsprocessen (Dhamija, 2012). E-rekrytering möjliggör automatise-
ring av alla aspekter av anställningsprocessen (Bussler & Davis, 2001). De allmänna förde-
larna med e-rekrytering är många, de omfattar; en kortare tidsåtgång för en rekrytering, ger en 
global täckning på en konstant nivå, möjlighet att hantera specifika arbetsmarknadsnischer, 
når en bredare målgrupp av sökande, bättre kvalité på respons, låg kostnad, lättare att söka 
jobb, en minskning av okvalificerade kandidater. (Dhamija, 2012) 
 
Globala företag som Starbucks kan få upp till 7.6 miljoner ansökningar per år på endast 65 
000 utannonserade tjänster. Av dessa ansökningar saknar hälften av de arbetssökande grund-
läggande krav för tjänsten som annonseras. Det krävs därför verktyg för att kunna sålla ut de 
olika ansökningarna. Oftast används så kallade screeningverktyg. Där sållas de olika arbetssö-
kande ut beroende på om de matchar de krav som ställs för den utannonserade tjänsten. Det 
kan exempelvis handla om att den tillgängliga tjänsten kräver en universitetsutbildning som 
den sökande inte har men även att den sökandes CV och personliga brev innehåller vissa 
nyckelord. (Wall Street Journal, 2012) Ovan visar på nödvändigheten att använda sig av olika 
IT verktyg för att kunna hantera stora mängder av arbetssökande. 
 
Screening kan förklaras som “metoder att inom en stor grupp undersökningsobjekt sålla fram 
enskilda enheter med en sökt speciell egenskap” (Nationalencyklopedin, 2015). Vi beskriver 
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ordet screening i mer detalj under kapitel 2.2 Bemanningsföretagens screening- och registre-
ringsprocess. Det svenska ordet urval använder vi för att beskriva samma sak. 
 
I en undersökning av Öhrlings PricewaterhouseCoopers (2006) av små till medelstora företag 
fann man att de i snitt gjort 2,4 felrekryteringar de senaste tre åren som kostat företagen cirka 
700 000 kr vardera. Sett till dessa synliga kostnader och den inverkan en felrekrytering kan ha 
på organisationen är det viktigt att en rekrytering lyckas. Att anställa rätt är således av stor 
vikt. Den viktigaste resurs ett företag har är dess anställda, utan dem kan organisationen inte 
fungera eller växa. Rätt personal kan se till att företaget är innovativt och blir mer lönsamt 
(Lindelöw, 2008). Vikten och svårigheten av att anställa rätt personal leder oss in på 
problemområdet. 
1.2 Problemformulering 
En av bemanningsföretagens viktigaste uppgifter är att hitta och bedöma olika arbetssökandes 
egenskaper och förmågor som på bästa sätt matchar den tjänst som skall tillsättas. Vikten och 
komplexiteten av att göra rätt matchning mellan kandidat och tjänst ska inte underskattas. 
Kandidater och sökande för en specifik tjänst förväntas inte bara att passa för arbetet utan 
även passa organisationens strategi (Saunders, et al., 2007). Det blir därför svårare att matcha 
arbetssökandes egenskaper och förmågor inte bara mot en tjänst, utan även organisationen 
som helhet. I och med detta så får arbetsgivaren svårt att hitta och locka till sig arbetskraft och 
behålla den blir ännu svårare. I och med detta så blir beslutsunderlaget vid rekrytering av 
högsta vikt. 
 
Olika företag och tjänster kräver specifika förmågor och egenskaper hos den arbetssökande. 
Det är till exempel skillnad mellan mer intellektuella yrken och hantverksyrken, tjänster med 
krav på generella kunskaper eller specialistkompetens inom olika verksamhetsområden 
(Lindelöw, 2008). Detta visar på komplexiteten av matchningen mellan arbetssökande och 
tjänst. För att säkerställa en framgångsrik rekrytering, av rätt person till rätt tjänst, har beman-
ningsföretagen utvecklat sin rekryteringsprocess och införskaffat IT-system för att stödja 
denna process 
 
Vikten av att anställa rätt person till rätt tjänst vid rätt tillfälle är en mycket viktig framgångs-
faktor för ett företag (Investor, 2015). Att anställa fel person kan få stora konsekvenser, såväl 
för den anställde, som för företaget. Detta i form ökade kostnader av olika slag, baserat på 
detta blir vår slutsats att rekrytera rätt person är av stor vikt för ett företags överlevnad. Såle-
des blir den information som de arbetssökande lämnar vid första kontakten med bemannings-
företaget över internet av största vikt. Då denna information ligger till grund för en första be-
dömning av den arbetssökandes lämplighet för en tjänst. 
 
Den information som hämtas in från den arbetssökande när hen registrerar ett användarkonto 
på bemanningsföretagens hemsida, hädanefter kallad registreringsprocessen, ligger således 
som grund för en första bedömning av den arbetssökandes egenskaper och förmågor. Inform-
ationen ska sedan matchas mot kravspecifikationen för en viss tjänst (Academic Work, 2015). 
Utifrån den arbetssökandes perspektiv vill hen lämna sådan information så att bästa möjliga 
bedömning av hens egenskaper och förmågor kan matchas mot lämplig tjänst. Utifrån det re-
kryterande företagets perspektiv vill man på bästa sätt kunna bedöma den arbetssökandes 
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egenskaper och förmågor mot de tjänster som skall tillsättas för att på så sätt kunna rekrytera 
de bästa talangerna för respektive tjänst. 
Informationen som initialt registreras på bemanningsföretagens hemsidor är av största vikt 
och i princip är avgörande för om den arbetssökande kommer vidare i processen, eller om va-
let av den bäst lämpade personen för en tjänst kommer vidare i rekryteringsprocessen.  
Vi vill därmed studera hur IT-verktyg används för att göra en god matchning i urvalsproces-
sen. Detta innebär att vi kommer studera vilken information IT-verktygen inhämtar om den 
sökande och om detta görs på rätt sätt och med rätt kvalité, enligt våra kriterier. Samt vilka 
andra ICT möjligheter som kan användas för att förbättra urvalsprocessen. 
1.3 Forskningsfråga 
På vilka sätt har bemanningsföretagens registreringsprocess beaktat de personliga förmågor 
och egenskaper hos de arbetssökande som anses viktiga för en framgångsrik rekrytering och 
på vilka sätt kan ICT stödja detta? 
1.4 Syfte 
Vårt syfte är att undersöka om den information som den arbetssökande lämnar i registrerings-
processen är relevant och tillräcklig för att kunna göra en god bedömning för att rekrytera rätt 
person till rätt tjänst. Vi undersöker om ICT kan användas, i bemanningsföretagens registre-
ringsprocess för att bedöma personliga förmågor och egenskaper hos de arbetssökande som 
anses viktiga för en framgångsrik rekrytering, på ett bättre sätt än vad som sker idag. 
1.5 Avgränsningar 
Studien är avgränsad till att endast undersöka de tio största bemanningsföretagen i Sverige 
och deras registreringsprocess på internet, och de IT-verktyg som har relevans i denna pro-
cess. Vårt perspektiv ligger på den arbetssökande och informationsunderlaget för  
bedömningen av denne i första steget i urvalsprocessen. 
1.6 Definitioner av begrepp 
Uppsatsen innehåller ett antal begrepp och termer som kan vara otydliga inte minst på grund 
av att begrepp och termer inte alltid används i exakt samma betydelse i litteratur och artiklar. 
Där inga referenser finns är det vår definition av begreppet som används i uppsatsen. 
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Arbetssökande 
Vi använder arbetssökande som begrepp när vi refererar till människor som söker eller har 
sökt jobb, genom att exempelvis att registrera sig hos ett bemanningsföretag. 
E-rekrytering 
E-rekrytering är processen för personalrekrytering med hjälp av elektroniska hjälpmedel on-
line. (Eriksson, 2015) 
 
HRM 
HRM står för Human Resources Management och är den del i en organisation som hanterar 
företagets mänskliga resurser, till exempel personalhantering. Olika IT verktyg, HRM-system, 
stödjer de aktiviteter som utförs inom HRM området med olika funktioner. 
(Heathfield, 2015) 
Registreringsprocess 
Med registreringsprocess menar vi de steg en arbetssökande går igenom för att skapa ett an-
vändarkonto på bemanningsföretagens hemsida. 
Kompetenser 
Kompetenser kallar vi de personliga egenskaper och förmågor som ingår i vårt teoretiska ram-
verk, de används för att bedöma den arbetssökandes lämplighet för en tjänst. Kompetenserna i 
vår uppsats sorteras in under ett antal övergripande bedömningskategorier.  
 
Tester  
Med tester menar vi metoder för urval och personbedömning i rekryteringsprocessen. För 
olika tester se kapitel 2.5. 
 
IT-verktyg 
Med IT-verktyg menar vi verktyg som med olika funktioner stödjer ett företags olika proces-
ser. 
 
SaaS 
SaaS står för Software as a Service och är en molntjänst med vilken menas att en leverantör 
hur ut nyttjanderätten till exempelvis ett IT-verktyg som kan stödja ett företags HRM process 
med access över internet. Ett annat exempel på en SaaS-tjänst är Google Docs. (Interoute.se, 
2015)  
 
ICT 
ICT står för Information and Communication Technology är ett vidarebegrepp av IT och fo-
kuserar mer mot kommunikationen mellan människor. Det kan beskrivas som ett vidarebe-
grepp av IT som även innehåller telekommunikation och medier (Svenska Datatermgruppen, 
2015). 
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2 Litteraturgenomgång 
För att se om informationen i registreringsprocessen är relevant vill vi ta reda på vad begrep-
pet relevant innebär inom området rekrytering. I utformningen av vårt teoretiska ramverk har 
vi som utgångspunkt valt en modell, Lindelöws (2008) förslag på en kompetensmodell, som 
behandlar hur man gör en lyckad rekrytering. Vi har valt att komplettera Lindelöws (2008) 
modell med en kategori, utbildning & erfarenhet, vilket kommer förklaras i kapitalet. Genom 
att analysera litteraturen och jämföra den mot vår valda modell kan vi se vilka faktorer som 
frekvent dyker upp. Vi sammanställer vilka egenskaper och förmågor som anses vara viktiga 
för en lyckad rekrytering. 
För att se hur dessa egenskaper och förmågor i vårt teoretiska ramverk kan beaktas på bästa 
sätt undersöker vi också vilka urvals- och rekryteringsmetoder som kan användas för att be-
döma den arbetssökandes lämplighet till en tjänst, detta för att se vilka IT-verktyg som bör an-
vändas i registreringsprocessen. 
2.1 Bemanningsbranschen 
Sedan 2002 har antalet förvärvsarbetande mer än fördubblats i bemanningsbranschen till 2010 
(Andersson, 2010). Bemanningsföretagen är en arbetsgivar- och branschorganisation för per-
sonaluthyrnings-, omställnings- och rekryteringsföretag med mer än 520 medlemsföretag, 
varav drygt 480 är auktoriserade (Bemanningsföretagen, 2015). Stockholms Handelskammare 
(2014) har i en undersökning kommit fram till slutsatsen att bemannings- och rekryteringsfö-
retagen kommer att förmedla allt fler jobb i framtiden. Bemanningsföretagen rekryterar drygt 
10 000 medarbetare till kunder årligen och annonserar efter mer än 200 000 jobb hos Arbets-
förmedlingen (Bemanningsföretagen, 2015). 
Bemanningsföretagen är verksamma främst inom tre områden: 
● Uthyrning av personal. Bemanningsföretaget rekryterar och anställer egen personal. 
● Rekrytering av personal för en kunds räkning. Personen anställs av kunden.  
● Omställning är när bemanningsföretaget hjälper till vid personalminskning hos kunden.  
(Bemanningsföretagen, 2015) 
 
En av de anledningar som ges till bemanningsföretagens utveckling är en önskad ökad flexibi-
litet hos företagen avseende sin personalstyrka och att de kan ha en mindre personalavdelning. 
Att rekrytera innebär stora engångskostnader, exempel på kostnader är; annonsering, urval 
och arbetsintroduktion. Om en anställning är långvarig blir dessa kostnader för rekrytering 
mer hanterbara. Men i och med dagens osäkra konjunkturläge är det kostnadseffektivt att hyra 
in personal från ett bemanningsföretag för att på så sätt kunna minska sina fasta kostnader för 
personal (Konjunkturinstitutet, 2012). Ökad konkurrens och tidspress, ökad specialisering, 
brist på nyckelkompetenser och högre rekryteringskostnader är de förändringar som främst 
påverkar branschen. (Bemanningsföretagen, 2015) 
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2.2 Rekryteringsprocessen 
En rekryteringsprocess innefattar metoder och funktioner som utövas av organisationer med 
syfte att identifiera och attrahera potentiella medarbetare (Kahlke & Schmidt, 2002) . Rekry-
teringsprocessen som helhet beskrivs av Lindelöw (2008) som 14 steg (se tabell 2.1) för att 
slutföra en rekrytering. I litteraturen kallar hon det kompetensförsörjningsprocessen. 
Tabell 2.1: Kompetensförsörjningsprocessen (Lindelöw, 2008) 
 
Lindelöws (2008) generella rekryteringsprocess tar upp de steg som är nödvändiga att genom-
föra vid rekrytering för ett företag likväl som ett bemanningsföretag. Steget urval i tabell 2.1 
består av flera delprocesser. Det är steg 5 att ta emot ansökningar och steg 6 gallring vi har 
valt att fokusera på. Gallring är det steget där olika kandidater sållas ut beroende på deras kva-
lifikationer. Den första gallringen sker efter aspekter som är kritiska för arbetet. Det kan ex-
empelvis handla om att den sökande behöver körkort eller tala ett specifikt språk som krävs 
för den utannonserade tjänsten. (Lindelöw, 2008) 
Det är dessa steg, Steg 5 och Steg 6, i Lindelöws kompetensförsörjningsprocess, som vi be-
nämner som urvals- eller screeningprocessen framöver. Steg 5 att ta emot ansökningar är det 
vi framöver i uppsatsen kallar för registreringsprocessen. Urval är den process där beman-
ningsföretaget startar sin insamling av information om den arbetssökande (Lindelöw, 2008). 
Figur 2.1 nedan visar en förenklad modell och mer överskådlig bild av en rekryteringsprocess.  
Steg Förberedelser för rekrytering
1 Identifiering av rekryteringsbehov och bakgrundsanalys
2
Behovsanalys genom formulerande av mål- och 
ansvarsbeskrivning och kravspecifikation
3 Formulerande av ansökningsformulär eller strukturerat CV
4 Media val och annonsering
Urval
5 Att ta emot ansökningar
6 Gallring
7 Första intervjuerna
8 Ytterligare intervjuer, tester eller personbedömningar
9 Referenstagningar
10 Beslut och förhandling
Förlöpande utveckling
11 Introduktion av nyanställda
12 Uppföljning
13
Medarbetarsamtal, coachning och andra 
utvecklingsinsatser
14
Lönesamtal, lönesättning och andra belöningssystem 
som främjar utveckling
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Figur 2.1: Generisk rekryteringsprocess 
2.3 Viktiga egenskaper och förmågor för bedömning 
Vi presenterar i detta delkapitel de personliga egenskaper och förmågor som skall utvärderas 
för att bedöma den arbetssökandes lämplighet för en tjänst, det vill säga en framgångsrik re-
krytering. För att kunna rekrytera framgångsrikt och kunna kommunicera tydligt behöver vi 
ett språk och en rad koncept som beskriver mänskliga egenskaper och förmågor som är rele-
vanta för yrkeslivet. Det är här kompetenserna kommer in. De ger oss begrepp och definit-
ioner som beskriver olika förhållningssätt till arbetsuppgifter. Vi behöver väl uttalade kompe-
tenser och för dessa måste vi ha gemensamma definitioner så vi vet att vi pratar om samma 
sak. (Lindelöw, 2008) 
Mindre skillnader finns i olika definitioner och i vissa begrepp inom rekryteringsteorin. Sam-
mantaget finns dock en relativt homogen bild av vad som bör bedömas. Vi visar exempel på 
olika författares ståndpunkter under respektive kapitel nedan. 
2.3.1 Lindelöws kompetensmodell 
Lindelöw (2008) har tillsammans med sina samarbetspartners utvecklat en kompetensmodell 
som hon kallar förslag på kompetensmodell, där de har tagit vara på den praktiska erfarenhet 
de fått från olika typer av organisationer. Dessa innefattar både stora och små företag, privata 
företag samt kommunala och statliga verksamheter. Hänsyn har tagits till de stora begåvnings- 
och personlighetsteorierna samt relevanta aspekter på motivation. Lindelöws (2008) förslag 
på kompetensmodell innehåller i sin helhet 31 olika egenskaper och förmågor, något vi i upp-
satsen kallar kompetenser. Dessa kompetenser har sedan prövats i praktiken mot ett trettiotal 
organisationer. 
Lindelöw (2008) har försökt hålla kompetensmodellen överskådlig för ett mer allmänt intresse 
och har därmed inte lagt in alla begrepp hon har varit med och utvecklat. Kompetensmodellen 
kan anses vara relativt heltäckande, undantag kan finnas. Kompentenserna i Lindelöws (2008) 
kompetensmodell kategoriseras med följande övergripande kategorier: 
● Personliga förmågor 
● Sociala färdigheter 
● Ledarskapsförmågor 
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● Intellektuella färdigheter 
 
De övergripande kategorierna, hädanefter kallade bedömningskategorier, innehåller egen-
skaper och förmågor d.v.s. olika kompetenser. Kompetenserna utgör grunden för bedömning 
av arbetssökandes lämplighet för den tjänst som avses. Lindelöws kompetensmodell nedan. 
Tabell 2.2: Förslag på kompetensmodell (Lindelöw, 2008) 
 
2.3.2 Personliga förmågor 
Olika författare använder sig av olika ord och begrepp som till exempel personliga egenskaper 
och personlig kompetens när de resonerar om vilka karaktärs- och personlighetsdrag en fram-
tida medarbetare bör ha. Vi visar nedan några exempel på dessa. 
Personlig förmåga kan liknas vid personlig kompetens som enligt (Lindmark & Önnevik, 
2011) kan kategoriseras under individuell kompetens. Personliga förmågor kan definieras som 
att kunna hantera sig själv och sina egna reaktioner (Lindelöw, 2008). Skorstad (2011) delar 
upp personliga förmågor/egenskaper i tre områden - personlighet, begåvning och motivation. 
Lindelöw (2008) definierar personlighet som mönster av beteende, tankar och känslor vilka 
styr hur en person anpassar sig till sin omgivning. Skorstad (2011) menar att personlighet har 
en stor betydelse i arbetslivet då personlighetsskildrande ord ofta används vid samtal mellan 
medarbetare. Men även hur en anställd uppfattas av andra och vem personen är har en stor in-
verkan på hur den anställda utför sitt arbete. 
Med begåvning menar Skorstad (2011) vad en person är kapabel till att göra. En person kan 
till exempel vara intresserad av programmering utan att egentligen vara speciellt duktig på 
det. Utan motivation är inte begåvning lika användbart. Om vi inte vill göra en uppgift spelar 
det inte roll om vi har kunskap att kunna utföra den. Det är alltså en viktig faktor att se om 
kandidatens motivation stämmer överens med arbetsuppgifterna. En av viktigaste egenskap-
erna vid en anställning är just den personliga förmågan till initiativtagande, enligt arbetsgivare 
(Andréasson, et al., 2007). Skorstad (2011) delar upp motivationen i två delar, inre- och yttre 
motivation. Den inre motivationen handlar om att det ska finnas en tillfredställelse med ar-
betsuppgifter och kollegor, den yttre motivationen handlar istället om att få någon form av be-
löning eller erkännande.  
Lindelöw (2008) tar upp följande exempel på egenskaper, när det kommer till personliga för-
mågor, som används vid rekrytering:  
Personliga förmågor Sociala färdigheter Lederskapsförmågor Intellektuella färdigheter
Personlig mognad Samarbetsförmåga Ledarskap Strukturerad
Integritet Relationsskapande Tydlig Kvalitetsmedveten
Självständighet Empatisk fårmåga Ekonomisk medvetenhet Kreativ
Initiativtagande Muntlig kommunikation Strategisk Specialstkunskap
Självgående Lojal Omdöme Problemlösande analysförmåga
Flexibel Serviceinriktad Beslutsamhet Numerisk analytisk förmåga
Stabil Övertygande Språklig analytisk förmåga 
Prestationsorienterad Kulturell medvetenhet
Energisk
Uthållig
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Tabell 2.3: Personliga förmågor (Lindelöw, 2008) 
 
2.3.3 Sociala färdigheter 
I Lindelöws (2008) förslag på kompetensmodell diskuteras begreppet sociala färdigheter vil-
ket hos andra författare i stort motsvarar begreppet social kompetens. Social kompetens har 
fått en mer betydande roll när det kommer till rekrytering. Det anses viktigt att hitta en person 
som passar bra in bland arbetskollegorna och i företagets kultur. En person som har social 
kompetens har oftast lättare för att kommunicera på arbetsplatsen med sina kollegor, chefer 
och kunder (Knocke, et al., 2003). Social kompetens innebär även att kunna lyssna aktivt och 
föra konversationer framåt till positiva resultat (Irving, 2004). 
Enligt Persson (2000) handlar social kompetens dels om individens förmåga att anpassa sig 
till en grupp och dels förmågan att samspela med andra människor. Det innebär att individen 
ska ha förmåga att ingå i relationer, vara mottaglig för vad de andra säger samt kunna kom-
municera med sin omgivning på ett enkelt sätt. När det kommer till social kompetens i arbets-
livet menar Persson (2000) att det finns två aspekter; en gruppaspekt och en relationsaspekt. 
Gruppaspekten syftar till att ha en förmåga att på ett smidigt sätt kunna smälta in i en grupp 
samt kunna samarbeta med övriga gruppdeltagare. Relationsaspekten handlar istället om indi-
viders förmåga att ingå och fungera i relation med främst andra individer och inte själva grup-
pen i sig. Social kompetens behövs främst i relationer med personer där man inte har en nära 
relation, till exempel på sin arbetsplats, fester eller offentliga platser. Persson (2000) anser att 
en socialt kompetent person är en person som kan hantera relationer mellan sig själv, de andra 
och samhället. Det är dock svårt att definiera social kompetens då det är en individuell för-
måga som kan skilja sig beroende på vilken situation individen befinner sig i. (Persson, 2000)  
Lindelöw (2008) tar upp följande egenskaper inom social kompetens:  
Egenskaper Beskrivning
Personlig mognad En person som är trygg och stabil i sig själv och kan skilja på det personliga och 
professionella. Det är även en person som kan visa sig på ett sätt som är 
anpassat till situationen. 
Integritet Vid avgörande situationer i arbetet styrs denna person av etik och värderingar.  
Självständighet En person som vågar agera efter sin egen övertygelse. 
Initiativtagande Tar initiativ och når resultat. 
Självgående Strukturerar själv upp sina arbetsuppgifter och tar ansvar för dessa. 
Flexibel Har lätt för att anpassa sig och kan se möjligheter med förändringar. 
Stabil Är lugn och kontrollerad i stressiga eller pressade situationer. Fokuserar på rätt 
saker. 
Prestationsorienterad Jobbar efter egna höga mål och jobbar hårt för att uppnå dessa. Är jobbfokuserad 
och gillar utmaningar. 
Energisk Är en person som arbetar hårt och lägger ner mycket tid, energi och 
engagemang på sitt arbete. 
Uthållig Kan hålla sig motiverad och effektiv även vid motgångar.
Bemanningsföretagens registreringsprocess på internet Lindborg & Skartoft 
 
– 10 – 
 
Tabell 2.4: Sociala färdigheter (Lindelöw, 2008) 
 
2.3.4 Ledarskapsförmågor 
Ett kort sätt att definiera ledarskap på kan vara: Konsten att få människor att utföra saker och 
få dem att gå mot samma mål (Lindmark & Önnevik, 2011). Skorstad (2011) tar upp en kom-
petensmodell som består av sex stycken kompetenser för en ledare som har stor betydelse för 
en organisations mål och produktivitet. Den första kompetensen är personalledning, vilket in-
nebär att ledaren ska motivera och inspirera sitt team. Ledaren ska även visa en tydlig inrikt-
ning och hålla teamet fokuserade på målet. Nästa kompetens är personalutveckling, där leda-
ren fördelar ansvar och vägleder teamet vilket främjar teamets egenutveckling. Den tredje 
kompetensen Skorstad (2011) tar upp är organisatorisk medvetenhet. Med det menas att leda-
ren ska förstå organisationens informella regler och strukturer. Fjärde kompetensen är hand-
lingskraft, vilket innebär att det ska uppnås kvalitetsmässiga resultat samt att organisationens 
regler och procedurer följs. Därefter tar kompetensmodellen upp vikten av att en ledare är me-
todisk och systematisk i sitt tillvägagångssätt samt att hen planerar framåt, gör tydliga plane-
ringar och fördelar resurserna effektivt. Detta kallas systematiskt tillvägagångssätt. Den sista 
kunskapen för en ledare som Skorstad (2011) tar upp är stabilitet. Det innebär att ledaren är 
pålitlig samt stödjer och uppmuntrar teamet vid problem. (Skorstad, 2011) 
Ahrnborg Swenson (1997) beskriver en god ledare som en person som har en förmåga att 
sätta mål och sedan tillsammans med sitt team uppnå dessa mål. För att vara denna ledare 
krävs det att hen är målmedveten och resultatinriktad, kan analysera och ta beslut samt kom-
municera och delegera. En ledare bör agera mer som en coach än en chef då en ledare ska 
kunna leda en organisation genom alla inre och yttre förändringar. Ahrnborg Swenson (1997) 
tar upp ytterligare tre egenskaper som blir allt vanligare och som kännetecknar en bra ledare. 
Det är social kompetens, flexibilitet och lyhördhet.   
Egenskaper Beskrivning
Samarbetsförmåga Arbetar bra med andra människor. Relaterar till dem på ett lyhört och smidigt 
sätt. Lyssnar, kommunicerar och löser konflikter på ett konstruktivt sätt.
Relationsskapande Är utåtriktad och socialt aktiv i yrkesmässiga sammanhang. Skapar kontakter 
och underhåller relationer.
Empatisk förmåga Har förmåga att sätta sig in i någon annans perspektiv eller situation utan att ta 
över personens känslor.
Muntlig Kommunikation Talar klart, välformulerat och engagerat i enskilda möten och små och stora 
grupper. Lyssnar och är mottaglig för motparten och anpassar sig till situationen.
Lojal Uttrycker en positiv attityd till sitt arbete, verksamheten och/eller organisationen. 
Handlar i enlighet med fattade beslut, verksamhetsplanen, mål, policyer och 
riktlinjer. Tar upp kritik endast i de korrekta sammanhangen eller direkt med 
berörda parter eller överordnad.
Serviceinriktad Är lugn, uppmärksam och tillmötesgående i sitt bemötande. Har intresse, vilja 
och förmåga att hjälpa andra och anstränger sig för att leverera lösningar.
Övertygande Är duktig på att påverka och övertyga. Får andra att ändra åsikt eller beteende.
Kulturell medvetenhet Värdesätter olikheter och förstår hur bakgrund, kultur, och grupptillhörighet 
påverkar en själv och andra. Har förmåga att ta med detta i beräkningen när ett 
beslut fattas och handlingssätt väljs. 
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Nedan följer en sammanfattning av de klassiska dimensionerna som förekommer i formule-
ringen av ledarprofiler. Dessa kan vara lika relevanta för befattningar som inte innehåller ett 
formellt ledarskap eller personalansvar. (Lindelöw, 2008) 
Tabell 2.5: Ledarskapsförmågor (Lindelöw, 2008) 
 
2.3.5 Intellektuella färdigheter 
Intellektuella färdigheter berör en persons analytiska kapacitet samt förutsättningar för att in-
tellektuellt klara av vissa typer av arbetsuppgifter (Lindelöw, 2008). Intelligens mäts ibland 
av IQ, som kan definieras som förmågan att använda tidigare erfarenheter i nya situationer 
(Skorstad, 2011). 
Inom forskningen finns det två olika synsätt på huruvida intelligens antingen kan ses som en 
enskild överordnad faktor som avgör en persons resultat, eller ifall intelligens består av flera 
enskilda faktorer. Charles Spearman som är en förespråkare för det först nämnda synsättet 
upptäckte att personer som genomgick ett antal olika intelligenstester tenderade att prestera 
lika bra på testens olika delar. Skorstad (2011) tar upp forskaren Louis Thurstone, som hävdar 
att intelligensen består av en rad olika faktorer, närmare bestämt verbal förståelse, mekanisk 
förståelse, logiskt tänkande, numerisk förmåga, minne, spatial förmåga och uppmärksamhet. 
Eftersom Thurstone ser dessa som oberoende av varandra skulle alltså människor kunna vara 
bra på ett specifikt område, exempelvis verbal förståelse men inte ha bra förståelse för logik. 
Sanningen ligger dock någonstans mellan Spearman och Thurstones teorier. Experter använ-
der i dag modeller som tar hänsyn till både generellintelligens och specifika faktorer. 
(Skorstad, 2011) 
Mycket talar för att intelligens- och begåvningstest är några av de mest precisa test som finns 
när det gäller urval i rekrytering. Skandinavien har dock ingen tradition av att använda sig av 
dessa test trots deras träffsäkerhet. Anledningen till detta kan dels vara att det sätts en likhet 
mellan intelligens och klokhet, vilket inte stämmer. Andra skäls varför dessa tester inte fått 
genomslag trotts dess träffsäkerhet anses vara kulturella, Sverige har inte någon tradition av 
att bedöma och utvärdera människor. (Skorstad, 2011) 
 
Egenskaper Beskrivning
Ledarskap Leder, motiverar och förser andra med befogenheter som krävs för att effektivt nå 
gemensamma mål. Samordnar grupper och blir en referenspunkt för andra. 
Skapar engagemang och delaktighet.
Tydlig  Kommunicerar på ett tydligt sätt. Säkerställer att budskap når fram och att 
förväntningarna är klara för alla berörda parter. Påminner och följer upp.
Ekonomisk medvetenhet Förstår och tillämpar affärsmässiga principer. Fokuserar på kostnader, intäkter 
och effektivitet ur ett ekonomiskt perspektiv.
Strategisk Tänker strategiskt och har ett brett perspektiv på frågor. Ser på sakers 
långsiktiga betydelse och vidare konsekvenser och anpassar sina handlingar till 
detta.
Omdöme Gör korrekta avvägningar och prioriteringar. väger samman komplex information 
och olika typer av hänsynstagande och visar omdöme vid uttlanade, agerande 
och beslut. 
Beslutsam Fattar snabba beslut och agerar utifrån dessa, trots begränsad information eller 
svåra omständigheter. Visar omdöme under tidspress.
Bemanningsföretagens registreringsprocess på internet Lindborg & Skartoft 
 
– 12 – 
 
Lindelöw (2008) tar upp följande exempel på egenskaper, när det kommer till intellektuella 
färdigheter, som används vid rekrytering: 
Tabell 2.6: Intellektuella färdigheter (Lindelöw, 2008) 
 
2.3.6 Utbildning & erfarenhet 
Då utbildning och erfarenhet frekvent dyker upp i vår litteraturgenomgång utökar vi Lin-
delöws (2008) förslag på kompetensmodell med bedömningskategorin: Utbildning & Erfaren-
het. Lindelöw (2008) anser att om man hittar ett begrepp som saknas men som man anser 
borde vara med i sin kompetensmodell så bör man definiera begreppet och lägga till det i sin 
kompetensmodell.  
Inom denna kategori tar vi upp olika utbildningar och erfarenheter. De kompetenser som ryms 
inom bedömningskategorin utbildning och erfarenhet är: 
 Grundutbildning 
 Högskoleutbildning 
 Specialistutbildning 
 Yrkeserfarenhet 
 
Utbildning 
När en rekrytering sker behöver man beakta vilken utbildningsnivå som krävs för tjänsten 
man vill tillsätta. Det finns många olika typer av utbildningsvägar. Ett exempel är en gymna-
sieutbildning med påföljande högskoleutbildning. Andra alternativ kan vara en gymnasieut-
bildning med påbyggnadsutbildning från ett privat institut, till exempel kvalificerad yrkesut-
bildning (Lindelöw, 2008). I den första gallringen nämner (Lindmark & Önnevik, 2011) betyg 
från skolor och arbeten som ett utvärderingskriterium.  
Knocke, et al., (2003) kallar utbildning ”kvalifikationer”, kvalifikationer är när man har skaf-
fat sig formella kunskaper genom till exempel en utbildning, men även genom tidigare jobber-
farenheter för att kunna utföra de arbetsuppgifter som en befattning kräver. Utbildningskrav är 
Egenskaper Beskrivning
Strukturerad Planerar, organiserar och prioriterar arbetet på ett effektivt sätt. Sätter upp och 
håller tidsramar.
Kvalitetsmedveten  Är noggrann och väl medveten om mål och kvalitetsstandard. Lägger ner stor vikt 
vid att man lever upp till dessa.
Kreativ Kommer ofta med ideer och nya angreppssätt i arbetsrelaterade frågor. Har ett 
nytänkande som kan omsättas i praktiken och leder till resultat.
Specialistkunskap Förstår de fackmässiga aspekterna av arbetet särskilt bra. Underhåller 
kontinerligt sin specialstkunskap. Är en kunskapsresurs för andra.
Problemlösande 
analysförmåga 
Arbetar bra med komplexa frågor. Analyserar och bryter ner problem i sina 
beståndsdelar och löser komplicerade problem. 
Numerisk analytisk 
förmåga 
Förstår numeriska underlag. Löser numberiska uppgifter snabbt och korrekt.
Språklig analytisk 
förmåga
Förstår komplicerade språkliga underlag, både talande och skrivna. Producerar 
egna dokument av hög kvalite. 
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lätta att mäta och vanligt förekommande i en kravprofil, det kan ses som ett kvitto på att den 
sökande har en viss förmåga eller att hon ”lärt sig hur man lär sig”. (Lindelöw, 2008) 
Yrkeserfarenhet 
Lindelöw (2008) tar också upp erfarenhet och nämner det som en viktig faktor när man rekry-
terar eller bemannar. Den vanligaste typ av erfarenhet som arbetsgivare är intresserad av är 
kopplad till arbetslivet. I annonser är det vanligt att ange hur lång tid man vill att den arbets-
sökande ska ha jobbat i en viss bransch. Formuleringar som ”Två års erfarenhet av webbut-
veckling” är vanliga att se i annonser. Erfarenhetskrav ställs för att hålla en viss kvalitetsnivå 
hos personen som söker. Har den arbetssökande arbetat två år inom en viss bransch finns det 
situationer som han hanterat, det säkerställer att denne lärt sig och förstått vissa saker. 
(Lindelöw, 2008) 
Bedömningskategorin utbildning och erfarenhet innehåller följande kompetenser, vi ger ex-
empel på vad varje kompetens är. 
Tabell 2.7: Utbildning och erfarenhet 
 
2.4 Verifiering av förslag på kompetensmodell och utbildning & er-
farenhet 
För att styrka vårt teoretiska ramverk, jämför vi det mot tio vetenskapliga artiklar och littera-
tur inom området rekrytering, personalstrategi, metoder för urval och personbedömning. Re-
sultatet var att nästan all litteratur beaktade kompetenserna. Detta beskriver vi i mer detalj i 
kapitel 3.1. 
Tabell 2.8: Verifiering av förslag på kompetensmodell och utbildning & erfarenhet 
 
Egenskaper Beskrivning
Grundutbildning Avser grundskola och gymnasieutbildning
Högskoleutbildning Avser universitet- och högskoleutbildning
Specialistutbildning Avser eftergymansial som exempelvis KY-utbildning och IHM
Yrkeserfarenhet Avser erfarenhet inom visst yrke generellt eller inom specifika områden
Personliga 
förmågor
Sociala 
färdigheter
Ledarskaps-
förmågor
Intellektuella 
färdigheter
Utbildning & 
Erfarenheter
Ahrnborg Swenson (1997)
X X X X
Capotondi (2007) X X X X X
Gordon (1997) X X X X X
Irving (2004) X X X X X
Kahlke & Schmidt (2006)
X X X X
Lindmark & Önnevik 
(2011)
X X X X X
Skorstad (2011) X X X X X
Prien (1992) X X X X X
Andréasson, Lindstrand 
& Rosenberg (2007)
X X X
Knocke et al (2003) X X X X
Totalt: 10 10 9 9 8 9
Referens
Litteratur
Vetenskapliga 
artiklar
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2.5 Rekryterings- och urvalsmetoder 
Vid bedömning och klassificering av arbetssökande utifrån kompetenserna som redogjordes 
för i förra kapitlet, och som utgör grunden för bedömning av arbetssökandes lämplighet för 
den tjänst som avses, kan man använda olika typer av tester. Lindelöw (2008) kallar dessa tes-
ter, kompletterande bedömningsmetoder. Testning är ett väl befäst urvalsinstrument i det 
svenska arbetslivet som bland annat används för att mäta begåvning, färdigheter och person-
lighet (Kahlke & Schmidt, 2002). Det finns ett stort utbud av tester och deras kvalitet varierar, 
Lindelöw (2008) delar in dem i sju olika kategorier: 
 Kunskapstest  
 Simuleringsövningar och arbetsprover 
 Färdighets och begåvningstest 
 Personlighetsformulär 
 Projektiva övningar 
 Intresseinventorier 
 Ledarskapsinstrument 
 
Tillkommer gör en teknik som kallas assessment center som kombinerar olika bedömnings-
metoder (Lindelöw, 2008). För att mäta och bedöma färdigheter används även tester i arbets-
liknande situationer, såsom assessment center, arbetsprover och företagsspel (Ahrnborg 
Swenson, 1997). Personlighetstest är vanligtvis av typen som mäter typisk prestation. Ut-
gångspunkten är att människor kan delas in i kategorier och att personlighet är stabilt. I tes-
terna finns inga rätt och fel utan alla svar resulterar i en uppmätt personlighet. (Mabon, 2004). 
I den generella rekryteringsprocessen genomförs tester normalt efter intervjuer (se tabell 2.1). 
Detta som ett stöd till beslutsfattande vid urval om de arbetssökande går vidare i rekryterings-
processen. 
 
I tabell 2.8 nedan återfinns en sammanställning över validitet hos olika rekryterings- och ur-
valsmetoder, baserat på ett stort antal studier som gjorts i många olika sammanhang. 
(HuffCutt & Arthur 1994; Hunter & Hunter 1984; Mabon 2002; Schmidt & Hunter 1998.) 
(Lindelöw, 2008) 
Tabell 2.9: Sammanställning över olika rekryterings- och urvalsmetoders validitet. (Lindelöw, 2008) 
 
 
Arbetsprover, färdighetstester och strukturerade intervjuer är det som ger högst validitet enligt 
tabell 2.8. I tabellen framgår tydligt att utbildning och yrkeserfarenhet, två variabler som 
många organisationer och rekryteringsföretag sätter stor tilltro till, har ett lågt prognosvärde, 
Validitet Rekryterings- och urvalsmetoders 
1 Perfekt förutsägande av personens prestation
0,54 Arbetsprover
0,51 Färdighetstester och strukturerade intervjuer
0,38 Ostrukturerade intervjuer
0,26 Referenser
0,18 Yrkeserfarenhet i år
0,1 Antal utbildningsår
0 Slumpmässigt samband mellan urval och prestation
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nära slumpen. Både utbildning och erfarenhet anses ofta felaktigt vara en god kvalitetsgaranti. 
Utbildning tas som bevis inom det akademiska systemet. Har man haft en befattning eller 
vissa arbetsuppgifter tidigare tolkas det som att man kan området. Men siffrorna i tabell 2.8 
talar tvärtom sitt tydliga språk, att validiteten för dessa faktorer inte är hög. (Lindelöw, 2008) 
 
För att göra en bra bedömning av de arbetssökandes kompetenser har vi ovan visat på olika 
rekryterings- och urvalsmetoder samt deras validitet och vilka olika typer av tester som kan 
nyttjas i urvalsprocessen. Detta innebär att vi utifrån ovan kan bedöma vilken information 
som idag samlas in i registreringsprocessen och stämmer överens med vårt teoretiska ramverk 
kan nyttjas i olika rekryterings- och urvalsmetoder. Likaså kan det ge en uppfattning om 
ICT:s möjligheter för en förbättrad informationsinsamling i registreringsprocessen. 
2.6 Vårt teoretiska ramverk – Utökad kompetensmodell 
Vi har valt att kalla vår modell, ”Utökad kompetensmodell”. Vi har i vår modell samlat de 
olika kompentenserna under fem bedömningskategorier som är, personliga förmågor, sociala 
färdigheter, ledarskapsförmågor, intellektuella färdigheter samt utbildning & erfarenhet. 
Tabell 2.10: Utökad Kompetensmodell 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Personliga förmågor Sociala färdigheter Lederskapsförmågor Intellektuella färdigheter Utbildning & Erfarenhet
Personlig mognad Samarbetsförmåga Ledarskap Strukturerad Grundutbildning
Integritet Relationsskapande Tydlig Kvalitetsmedveten Högskoleutbildning
Självständighet Empatisk fårmåga Ekonomisk medvetenhet Kreativ Specialistutbildning
Initiativtagande Muntlig kommunikation Strategisk Specialistkunskap Yrkeserfarenhet
Självgående Lojal Omdöme Problemlösande analysförmåga
Flexibel Serviceinriktad Beslutsamhet Numerisk analytisk förmåga
Stabil Övertygande Språklig analytisk förmåga 
Prestationsorienterad Kulturell medvetenhet
Energisk
Uthållig
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Nedan visar vi vårt teoretiska ramverk. Det visar var i rekryteringsprocessen vi befinner oss 
och vad vårt syfte avser till att besvara. 
 
 
Figur 2.2: Modell över teoretiskt ramverk 
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3 Metod 
I detta kapitel presenterar vi hur gått tillväga när vi samlat in vår empiriska data. Vi går ige-
nom de metoder vi har använt oss av, samt motiverar varför vi valde just de metoderna. För 
att kunna uppfylla vårt syfte har vi genomfört fyra olika studier. 
 
Vi har: 
● Utifrån litteratur och vetenskapliga artiklar sammanställt egenskaper och förmågor 
som är viktiga att bedöma för att kunna genomföra en framgångsrik rekrytering. 
● Analyserat de tio största bemanningsföretagens registreringsprocess utifrån vilken in-
formation de hämtar in, på vilket sätt och mängd. 
● Studerat vilka IT-verktyg som kan användas för att hämta in information för att beakta 
kompetenserna i vårt teoretiska ramverk och därmed förbättra beslutsunderlaget. 
● Samlat in kvalitativ data från åtta respondenter med frågeformulär. Frågorna handlar 
om deras erfarenheter av att nyttja bemanningsföretagens registreringsprocess, relate-
rat till den information som de lämnar och IT-verktyg i registreringsprocessen. 
 
I vår analys och diskussion jämför vi sedan de viktiga egenskaper och förmågor vi funnit i vår 
litteraturgenomgång mot den data som hämtas in av bemanningsföretagen i registreringspro-
cessen. Samt visar på hur ICT kan användas bättre i registreringsprocessen för att beakta kom-
petenserna i vårt teoretiska ramverk. Vi väljer också att komplettera analysen med kvalitativ 
data från respondenter för att få deras perspektiv på registreringsprocessen och information 
som de registrerar. 
3.1 Vårt teoretiska ramverk 
Vi vill ta reda på om den informationen som bemanningsföretagen hämtar in från de arbetssö-
kande i registreringsprocessen är relevant för att göra en god bedömning. I vår litteraturge-
nomgång sökte vi efter vad författarna inom områdena rekrytering, personalstrategi, metoder 
för urval och personbedömning ansåg var viktiga egenskaper och förmågor för att bedöma en 
arbetssökande, och på så sätt kunna genomföra en framgångsrik rekrytering. 
Vi har valt att utgå ifrån en modell av Lindelöw (2008), ”Förslag på kompetensmodell”. Vi 
gjorde det då vi fann att författarna använde sig av olika begrepp för att beskriva samma eller 
liknande egenskaper och förmågor, vilket gjorde det svårt att på ett enkelt sätt jämföra förfat-
tarnas begrepp mot varandra. Vi fann att Lindelöws (2008) modell var mest komplett av de 
modeller vi hittade samt på ett bra sätt kunde sammanfatta flertalet av författarnas uppfatt-
ningar. Genom att utgå ifrån en vald modell underlättade det jämförelsen mot andra författare 
inom området och därmed att skapa vårt egna teoretiska ramverk. 
I vår litteraturgenomgång fann vi kompetenser som inte fanns med i Lindelöws (2008) förslag 
på kompetensmodell. Författarna nämnde att utbildning och erfarenheter var något att beakta i 
bedömningen av den arbetssökande. Utbildningskrav är något som ofta tas upp i en kravprofil 
för en tjänst (Lindelöw, 2008). 
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Vi skapade därefter en egen modell som utgår från Lindelöws (2008) förslag på kompe-
tensmodell. Vi gjorde ett tillägg i form av erfarenhet & utbildning som en extra bedömnings-
kategori. Denna utökade modell kallar vi utökad kompetensmodell. Denna modell innehåller 
de viktiga egenskaper och förmågor som ligger till grund för en bedömning av en arbetssö-
kande, som vi sedan kallar kompetenser. 
 
För att kontrollera vår utökade kompetensmodells relevans så har vi jämfört vår modell med 
kompetenser mot tio författares litteratur och vetenskapliga artiklar inom området rekrytering, 
personalstrategi, metoder för urval och personbedömning. Vi valde författarna baserat på de 
sökningar vi gjort inom rekryteringsområdet. För varje författare som tar upp en kompetens 
som sammanfaller med vår modell har vi satt ett kryss i ett Excel-dokument. Vi har på så sätt 
summerat antal författare som anser att kompetenserna är av vikt för en framgångsrik rekryte-
ring. Det vi fann var att vår utökade kompetensmodell stämmer väl överens med vad de valda 
författarna anser är viktiga faktorer för att bedöma arbetssökande.  
3.2 IT-verktyg 
I vår litteraturgenomgång fann vi att färdighetstester är urvalsmetoder med hög validitet, en-
ligt tabell 2.8. Till skillnad från antal utbildnings år och antal års yrkeserfarenhet, som har 
mycket låg validitet som urvalsmetod. En stor del av det beslutsunderlag som bemanningsfö-
retagen nyttjar i första urvalet i rekryteringsprocessen basers på just denna metod. 
Vi fokuserade därför på hur vi genom IT-verktyg on-line skulle kunna samla in mer och bättre 
information som kunde förbättra bemanningsföretagens beslutsunderlag och ge dem möjlighet 
att använda sig av urvalsmetoder med högre validitet. I litteraturgenomgången konstaterade vi 
att färdighetstester och strukturerade intervjuer är de urvalsmetoder som har hög validitet. Vi 
såg online-tester som en möjlighet att kunna användas i registreringsprocessen, och som också 
beaktar de kompetenser som finns i vår utökad kompetensmodell. I kombination med video-
intervjuer skulle detta kunna ge betydligt bättre information om de arbetssökande än i dagens 
registreringsprocess och därmed väsentligt förbättra bemanningsföretagens beslutsunderlag 
för att hitta rätt kandidater. Genom att de arbetssökande på ett bättre sätt än idag skulle kunna 
visa på sina förmågor och egenskaper förbättras möjligheten för dem att hitta rätt tjänst. 
Vi genomförde sedan en kontroll, över internet, om det finns leverantörer av IT verktyg i form 
av HR-moduler med olika funktionaliteter specifikt för online-testning vid rekrytering och 
olika typer av videolösningar. Vi fann ett stort antal företag som hade dessa funktionaliteter. 
Vi valde ut några leverantörer som får tjäna som exempel på att denna typ av IT verktyg finns 
tillgängliga på marknaden. Vi gick sedan igenom den tekniska beskrivningen av vilka test och 
funktioner som fanns hos leverantörerna för att se om de kunde nyttjas för att mäta/bedöma 
förmågor och egenskaper hos de arbetssökande. Vi fyllde i leverantörernas olika typer av 
funktionaliteter i ett Excel-dokument som blev vår utgångspunkt för denna del-undersökning. 
Vi jämförde sedan vårt teoretiska ramverk mot funktionaliteten i dessa online-tester. Vi hit-
tade därigenom online-tester och funktioner som kunde användas för att mäta kompetenserna 
i vårt teoretiska ramverk och som finns tillgängliga på marknaden. 
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3.3 Undersökning av registreringsprocessen 
Vi har i syftet valt att göra en undersökning av bemanningsföretagens registreringsprocess. Vi 
valde därför att göra en empirisk undersökning över den faktiska registreringsprocessen på 
bemanningsföretagens hemsida. Tyngdpunkten i empirin ligger i denna undersökning. Vi gick 
in på samtliga tio bemanningsföretags hemsidor som vi valt att undersöka och genomförde en 
fullständig registrering, beskriven nedan. Detta för att se vilken information de hämtade in 
från de arbetssökande. 
Då vi kan se hur bemanningsföretagen utformat registreringsprocessen på deras hemsida an-
såg vi att en undersökning där vi registrerar den data som hämtas in av bemanningsföretagen 
gav oss det vi behövde. Intervjuer om registreringsprocessen hjälper oss inte att besvara vårt 
huvudsyfte, vilket var om informationen som den arbetssökande registrerar i registreringspro-
cessen är relevant och tillräcklig för att kunna göra en god bedömning för att rekrytera rätt 
person till rätt tjänst. 
Vi ville ta reda på vilken data som bemanningsföretagen hämtar in, det vill säga den informat-
ion som hämtas in från de arbetssökande när de registrerar ett användarkonto på bemannings-
företagens hemsidor. Vi har sedan sammanfattat informationen som hämtas in och på vilket 
sätt informationen hämtas in. 
Genom vår undersökning av bemanningsföretagens registreringsprocess vill vi ta reda på föl-
jande: 
 Vilken information registreras 
 På vilket sätt samlar företagen in information från de arbetssökande 
 Hur mycket information 
 
Dessa tre delar har en stor betydelse för vår uppsats då vi genom att ta reda på vilken inform-
ation bemanningsföretagen efterfrågar hos en arbetssökande får reda på vad de anser är viktigt 
hos en potentiell kandidat i ett första steg av rekryteringsprocessen. Därefter vill vi ta reda på 
hur mycket information som fylls i av de arbetssökande under registreringsprocessen. Samt på 
vilket sätt bemanningsföretagen vill ha in informationen, till exempel om företagen erbjuder 
fritext, kryssruta eller dropdown meny som svarsalternativ på formuläret. Denna information 
hjälper oss besvara andra delen av syftet. 
3.3.1 Urval av bemanningsföretag 
Vi valde de bemanningsföretag som hade högst omsättning i Sverige år 2014, vilket är företa-
gen presenterade nedan. Siffrorna avser marknadsandelar sett till omsättning. 
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Tabell 3.1 Bemanningsföretag omsättning 2014 (Bemanningsföretagen , 2015) 
 
3.3.2 Tillvägagångsätt 
Inhämtningen av data skedde genom att vi registrerade ett användarkonto på bemanningsföre-
tagets hemsida. Vi gick därefter igenom varje steg som krävdes för att slutföra registreringen. 
Varje registrering skulle slutföras till hundra procent, därmed gick vi igenom alla de fält som 
fanns tillgängliga att fylla i. 
Vid varje registrering matade vi in data i ett Excel dokument. Vi utgick från Manpowers regi-
streringsprocess i form av deras rubriker då de hämtade in en stor mängd data och hade 
många kategorier. Den mall vi använde oss av förändrades sedan i takt med att det dök upp ny 
data att registrera efter varje registreringsprocess vi gått igenom. 
1) Vid varje steg i registreringsprocessen noterade vi rubriken för varje kategori av data, vi 
kallar dessa registreringskategorier. Ett exempel på en registreringskategori är utbildning. 
 
a) I varje registreringskategori registrerade vi de olika inmatningsfrågorna. 
o Exempelvis: Utbildningsnivå eller gymnasieskola i registreringskategorin utbild-
ning. 
 
2) På vilket sätt inmatningen av data skedde.  
o Exempelvis: Fritext, dropdown meny. 
 
3) Hur många alternativ i inmatningsformen den sökande hade att välja mellan. Genom att 
kopiera till exempel all information i en dropdown meny. 
o Exempelvis 20 alternativ i dropdown meny eller tio kompetenser att välja mellan. 
 
Varje bemanningsföretags rekryteringsprocess fick ett eget kalkylblad i vårt Excel dokument. 
 
Omsättning Bemanningsföretag
17,79% Manpower 
13,88% Proffice 
11,34% Adecco 
7,09% Lernia Bemanning AB 
6,66% Academic Work 
5,49% Logent 
4,80% Uniflex Bemanning 
4,07% Randstad 
2,50% StudentConsulting AB 
2,26% Poolia 
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3.3.3 Bearbetning av data 
Jacobsen (2002) pratar om vikten av att reducera komplexiteten och strukturera upp data på 
ett korrekt sätt. Detta för att kunna hitta samband och mönster och se de resultat som kan fin-
nas (Jacobsen, 2002). För att kunna bearbeta vår insamlade data sammanfattade vi alla tio re-
gistreringsprocesser från bemanningsföretagen i ett kalkylblad i Excel. På så sätt fick vi en 
översikt över likheter och skillnader inom respektive bemanningsföretags registreringspro-
cess. 
Inhämtad data 
Vi valde att dela upp den inhämtade datan i olika kategorier för att få tydligare struktur på vår 
undersökning. Under varje kategori finner vi de olika fält som ska fyllas i hos något av de be-
manningsföretag vi valt att undersöka. Vi tog även upp de kategorier som endast ett beman-
ningsföretag valde att efterfråga. Undersökningen delades upp i åtta registreringskategorier. 
Inmatningsalternativ 
Bemanningsföretagen använde sig av olika typer av inmatningsalternativ för de olika fält som 
skulle fyllas i. Detta var också något vi registrerade i vårt Excel-dokument. 
Datamängd 
Vi ville få en få en helhetsbild över den mängd data som fanns att välja mellan i vissa av fäl-
ten. Genom att gå igenom de alternativ som fanns i dropdown menyer, kryssrutorna eller an-
nan inmatningsmetod och kopiera antalet kunde vi se hur många alternativ den arbetssökande 
hade att välja mellan. Till exempel i vissa registreringar fanns det fyra olika körkorts alterna-
tiv att välja mellan och i andra 20. 
Sammanfattning av undersökningen 
Vi visar nedan ett exempel på hur det ser ut i vår sammanfattning av registreringsprocess 
undersökningen. Längst till vänster är registreringskategorierna med respektive underkatego-
rier. De olika tecknen under respektive bemanningsföretag representerar vilken typ av inmat-
ning det var. 
 
Definitioner av inmatnings alternativ: 
1. ^^  - Rullgardin, dropdown 
2. *  - Fritext 
3. **  - Fritext med förslag 
4. X  - Kryssrutor 
5. Rank - Ranka kunskapsnivå inom visst område  
6. Siffror - Antalet alternativ 
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Tabell 3.2: Exempel på sammanfattning av registreringsprocess undersökningen i Excel 
 
3.4 Kvalitativ datainsamling genom frågeformulär 
För att bredda vårt perspektiv relaterat till den information som bemanningsföretagen efterfrå-
gar i registreringsprocessen valde vi att skicka ut ett frågeformulär med öppna intervjufrågor 
till åtta arbetssökande. 
3.4.1 Val av undersökningsmetod 
Vi valde att göra en kvalitativ undersökning (Jacobsen, 2002) med hjälp av frågeformulär. Ett 
frågeformulär är ett forskningsinstrument som består av en uppsättning frågor som syftar till 
att fånga upp svar från respondenter på ett standardiserat sätt (Bhattacherjee, 2012). Enligt 
Jacobsen (2002) lämpar sig öppna intervjufrågor bäst enligt följande tre förutsättningar: När 
endast ett fåtal enheter undersöks, när vi vill ta reda på vad den enskilda individen säger och 
när vi vill ta reda på hur respondenten tolkar och lägger mening i en speciell fråga. Eftersom 
1 2 3
Registreringskategorier Manpower Proffice Adecco
Allmän information
personlig information, inhämtningsmetod * * *
körkort X X , ca 20
Pensionär X
Studerande X X
Utbildning
Utbildning * *
Skola * *
Tidsperiod * *
Beskrivning
Nivå
Land
Betyg
Pågående * X
Tidigare / Nuvarande Anställningar
Arbetsgivare * *
Yrkesområde
Tjänst * *
Period ^^ *
Ansvarsområde (generelt)
Beskrivning av tjänst *
Erfarenheter
Kompetenser, Antal **/ ^^ , 700+ X / rank 1-4 , 300
Yrke X / rank 1-4 , 300+
Certifikat
Övriga Kompetenser
Språk **/ ^^, ca 60 X / rank 1-4 , 5
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syftet med vår undersökning var att få information om hur arbetssökande tycker om informat-
ionen som hämtas in i registreringsprocess föll valet på öppna intervjufrågor. För att uppnå 
syftet med undersökningen var det viktigt för oss att få tillgång till respondentens egna tankar 
och åsikter, vilket inte är möjligt utan öppna frågor. Vi valde att inte genomför personliga in-
tervjuer dels på grund av tidsbrist men också för att vi ansåg att frågeformulär var tillräckligt 
för att samla in den data vi behövde för att uppfylla studiens syfte. 
3.4.2 Urval av respondenter 
Enligt Jacobsen (2002) är det första steget i urvalsprocessen att bestämma antalet responden-
ter för intervjun. Vi bestämde oss därför i ett tidigt skede att begränsa den kvalitativa datain-
samlingen med frågeformulär till åtta respondenter. Detta gjorde vi eftersom vi ville ta reda på 
den arbetssökandes syn på informationen som förekommer vid registreringen av ett användar-
konto. De kriterier våra respondenter var tvungna att uppfylla för att vara med i vår undersök-
ning var att de skulle genomfört minst en registreringsprocess hos ett bemanningsföretag. 
3.4.3 Utförande av undersökning 
Vi följde Bhattacherjee (2012) metod om enkätundersökningar via mail. Vi började med att 
skicka ut ett mail där vi förklarade vår bakgrund som studenter, vad det var vi skrev om och 
varför vi behövde deras hjälp i form av arbetssökande. Vi skickade endast ut till respondenter 
som vi vet varit arbetssökande och genomfört en registrering hos ett bemanningsföretag. Detta 
för att innehållet i vår undersökning skulle vara relevant för våra respondenter. Vi valde att 
skicka iväg nio frågor för att öka vår svarsfrekvens vilket gjorde frågorna enklare för respon-
denterna att svara på. De respondenter som inte svarat efter några dagar följde vi upp med ett 
nytt mail och påminde om vår undersökning. Vi säkerhetsställde även för samtliga responden-
ter att vi behandlade deras information konfidentiellt. (Bhattacherjee, 2012) 
3.4.4 Frågeformulär 
F1. Vad är din ålder? 
F2.  Hur skulle du beskriva din erfarenhet av registreringsprocessen/skapa ett använ-
darkonto/ registrera ett användarkonto när du söker en tjänst hos ett beman-
ningsföretag? 
F3.  Anser du att bemanningsföretaget får en korrekt bild av dig som person, genom 
den användarkonto du skapat vid registreringen, så de kan bedöma din lämplig-
het för en tjänst?  
i. Ja/nej, varför/motivera 
F4. Tycker du att det saknas någon information som du skulle vilja dela med dig av? 
i. Ja/nej, vilken, varför 
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F5. Tror du att, om du i denna registreringsprocess skulle ha större möjligheter att 
kunna beskriva dina personliga egenskaper och förmågor, att bemanningsföreta-
get då skulle kunna få en bättre bild av din lämplighet för en framtida tjänst än 
vad som sker idag? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
F6. Tror du att du skulle ha bättre möjligheter att gå vidare till nästa steg i en rekry-
tering, om du vid registreringen lämnat information om dina personliga egen-
skaper och förmågor? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
F7. Tror du att: 
a. Ett inskickat videoklipp i samband med registreringsprocessen, där du berättar om 
dig själv skulle förbättra dina möjligheter till att gå vidare i en rekryteringspro-
cess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
b. Video-intervjuer med rekryterare över exempelvis Skype skulle förbättra dina möj-
ligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
c. Svara på förutbestämda frågor, av bemanningsföretagen, via en automatiserad vi-
deointervju skulle förbättra dina möjligheter till att gå vidare i en rekryteringspro-
cess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
F8. Om det var möjligt att lämna strukturerad information om dina personliga egen-
skaper och förmågor i registreringsprocessen, t.ex. i form självskattningar, av 
online-tester eller andra frågeformulär - hur skulle du se du på detta? 
F9. Tror du att bemanningsföretagen på ett bättre sätt än idag, genom olika IT 
stöd/verktyg, skulle kunna: 
 inhämta information om den arbetssökandes egenskaper och förmågor som kan hjälpa 
dem att göra en bättre bedömning av hens lämplighet för en viss tjänst?  
o på vilka sätt/kort förklaring 
 möjliggöra för den arbetssökande att på ett enkelt och effektivt sätt kunna ge relevant 
information, som kan hjälpa dem att göra en bättre bedömning av hens lämplighet för 
en viss tjänst? 
o på vilka sätt/kort förklaring 
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3.4.5 Motivering av frågeställningar 
För att göra vårt frågeformulär tydligare valde vi att dela upp det i tre delområden:  
 Tidigare erfarenheter av registreringsprocessen 
 Bedömning av arbetssökande i registreringsprocessen 
 Förbättringsmöjligheter 
Genom vår teoridel har vi fått en bättre grund och förståelse för rekryteringsprocessens olika 
delar och hur den är uppbyggd och hur den fungerar. Vi har fokuserat på den första delen i re-
kryteringsprocessen, det vill säga registreringsprocessen. Det har gett oss en djupare förståelse 
för bemanningsföretagens processer, metodik, och de olika IT-verktyg som finns till hjälp i en 
rekryteringsprocess och specifikt hur de samlar in information om de arbetssökande som lig-
ger till grund för deras beslut. Många arbetssökandes första interaktion med ett bemanningsfö-
retag sker genom att de ger information om sig själva då dem registrerar ett användarkonto 
hos bemanningsföretaget. 
Våra frågor är kopplade till den information som vi samlat in om registreringsprocessen. Vi 
valde att inte koppla våra frågor mot bedömningskategorierna eftersom våra respondenter sak-
nar den kompetens inom rekrytering och psykologi som krävs för att ha kunskap om vilka 
personliga egenskaper och förmågor som är viktiga vid bedömning. 
Tabell 3.3: Motivering av frågeställningar, bakgrund 
 
 
 
 
Frågor
F1 Vad är din ålder? 
Motivering Syftet med denna fråga var endast att kunna få in data för att enklare kunna identifiera 
de olika respondenterna.
F2 Hur skulle du beskriva din erfarenhet av registreringsprocessen/skapa ett 
användarkonto/ registrera din profil när du söker en tjänst hos ett bemanningsföretag? 
Motivering Vi vill med denna fråga få en övergripande bild av hur respondenten ser på 
registreringsprocessen generellt. Öppen fråga så att informanten själv kan beskriva med 
sina egna ord och tankar. Säkerställa att respondenten registrerat sig som 
arbetssökande hos ett eller flera bemanningsföretags.
Tidigare erfarenhet av registreringsprocessen 
Bakgrund
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Tabell 3.4 Motivering av frågeställningar, bedömning av arbetssökande i registreringsprocessen & förbättrings-
möjligheter 
 
Frågor
F3 Anser du att bemanningsföretaget får en korrekt bild av dig som person, genom den 
profil du skapat vid registreringen, så de kan bedöma din lämplighet för en tjänst? 
i. Ja/nej, varför/motivera
F4 Tycker du att det saknas någon information som du skulle vilja dela med dig av?
i. Ja/nej, vilken, varför
F5 Tror du att, om du i denna registreringsprocess skulle ha större möjligheter att kunna 
beskriva dina personliga egenskaper och förmågor, att bemanningsföretaget då skulle 
kunna få en bättre bild av din lämplighet för en framtida tjänst än vad som sker idag?
i. Ja/nej, varför/motivera
F6 Tror du att du skulle ha bättre möjligheter att gå vidare till nästa steg i en rekrytering, 
om du vid registreringen lämnat information om dina personliga egenskaper och 
förmågor?
i. Ja/nej, varför/motivera
Motivering Vi vill ta reda på om respondenten anser att den information som hämtas in i 
registreringsprocessen är tillräcklig för att bemanningsföretaget ska få en korrekt bild 
och bedöma respondentens lämplighet för en tjänst. Respondenten uppfattning stärker 
eller minskar trovärdigheten av informationsinsamlingens relevans. Den ger också en 
fingervisning om respondentens uppfattning om vad som är viktiga bedömningsfaktorer. 
Stämmer respondentens svar överens med våra bedömningskategorier?
Frågor
F7 Tror du att:
a. Ett insk ickat videok lipp i samband med registreringsprocessen, där du berättar om 
dig själv skulle förbättra dina möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess?
   i. Ja/nej, varför/motivera
b. Videointervjuer med rekryterare över exempelvis Skype skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess?
   i. Ja/nej, varför/motivera
c. Svara på förutbestämda frågor, av bemanningsföretagen, via en automatiserad 
videointervju skulle förbättra dina möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess?
   i. Ja/nej, varför/motivera
F8 Om det var möjligt att lämna struk turerad information om dina personliga egenskaper 
och förmågor i registreringsprocessen, t.ex. i form självskattningar, av online-tester eller 
andra frågeformulär - hur skulle du se du på detta? 
F9 Tror du att bemanningsföretagen på ett bättre sätt än idag, genom olika IT stöd/verk tyg 
skulle kunna:
• inhämta information om den arbetssökandes egenskaper och förmågor som kan 
hjälpa dem att göra en bättre bedömning av hens lämplighet för en viss tjänst? 
o på vilka sätt/kort förk laring
• möjliggöra för den arbetssökande att på ett enkelt och effek tivt sätt kunna ge relevant 
information som kan hjälpa dem att göra en bättre bedömning av hens lämplighet för en 
viss tjänst?
o på vilka sätt/kort förk laring
Motivering Hur kommer relevant information in tidigt i rekryteringsprocessen är en del av vårt syfte. 
Utifrån respondentens erfarenhet från tidigare registreringsprocesser vill vi ta reda på om 
respondenten ser nya möjligheter till att lämna information t.ex. genom tester, deras 
villighet att lämna information, och försöka fånga upp frågeställningar inom området som 
vi inte tänkt på.
Förbättringsmöjligheter 
Bedömning av arbetssökande i registreringsprocessen
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3.4.6 Bearbetning av empiri 
Då vi valde att skicka ut vårt frågeformulär till åtta respondenter visste vi att det skulle bli 
mycket rådata. För att kunna presentera ett resultat måste datan bearbetas och sammanfattas, 
detta för att kunna hitta ett samband (Jacobsen, 2002). Vi sammanställde först alla svar från 
de olika respondenterna under respektive fråga. Vi analyserade sedan svaren och delade in 
svaren i våra tre delområden för att sedan presentera resultatet i vår empiri. 
3.5 Validitet, reliabilitet och etik 
Jacobsen (2002) anser att en empirisk undersökning bör uppfylla två krav. Den bör vara valid 
och reliabel. Med validitet menar Jacobsen (2002) att empirin måste vara giltig och relevant. 
Det innebär att det som önskas att mätas också är det som faktiskt mäts, samt att det som mäts 
också är relevant för undersökningen. Med reliabilitet menar Jacobsen (2002) att undersök-
ningen ska vara genomförd på ett trovärdigt och tillförlitligt sätt. Reliabilitet kan förklaras 
med en kontrollfråga, hade vi fått samma resultat ifall undersökningen fullföljts en gång till? 
 
Undersökning av registreringsprocessen 
För att kunna uppnå hög validitet, genomförde vi en fullständig registrering av användarkonto 
hos alla de tio bemanningsföretag vi valt ut. För att uppnå hög reliabilitet skapade vi ett nytt 
konto och dokumenterade i varje steg i ett Excel-dokument för att inte missa något, beskrivet 
med i detalj i kap 3.3.2. Genom att följa dessa steg bör resultat bli den samma ifall undersök-
ningen görs igen.  
 
IT-verktyg i urvalsprocessen 
Vi försökte hålla hög validitet och reliabilitet när vi samlade in vår information om IT-verktyg 
genom att endast hämta information från företagens egna hemsidor. Därmed ansåg vi att in-
formationen vi hämtat om IT-verktygen höll hög validitet. 
 
Kvalitativ datainsamling genom frågeformulär 
Urvalet av respondenter är något som påverkar validiteten (Jacobsen, 2002). Urvalet bör 
spegla den målgrupp vi valde, vilket var arbetssökande. Urvalet baserades därför på att de 
skapat ett användarkonto på bemanningsföretagens hemsida. Vi valde att skicka frågeformulär 
till släkt, vänner eller studiekamrater, alltså människor i vår närhet. Dessa kan dock ha likande 
åsikter och personlighet vilket kan färga resultatet av undersökningen. Reliabiliteten kan, ba-
serat på urvalet, vara ganska låg. Vi har inte gjort en undersökning som representerar ett tvär-
snitt av de arbetssökande i Sverige. För att motarbeta detta har vi valt att ha ett något högre 
antal respondenter. 
3.5.1 Etik 
När det gäller de etiska aspekterna i vår undersökning utgick vi ifrån de kriterier som Jacob-
sen (2002) tar upp. Jacobsen delar upp de etiska aspekterna i tre delar: informerat samtycke, 
rätten till ett privatliv och krav på riktig presentation av data. När det kommer till etik i en 
undersökning bör man sträva efter och förhålla sig till dessa tre aspekter. 
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Informerat samtycke innebär att den intervjuade ska känna att den är med på undersökningen 
frivilligt och är medveten om de möjliga risker och vinster som kan medfölja vid ett delta-
gande i undersökningen. Den andra aspekten, rätten till ett privatliv, ska ta hänsyn till respon-
dentens privatliv när det kommer till insamlad information. Den sista aspekten som Jacobsen 
tar upp är krav på riktig presentation av data. Med detta menar Jacobsen att det är viktigt att 
resultatet från undersökningen återges korrekt. Det vill säga att informationen inte får tas från 
sitt sammanhang samt att insamlad data och resultat inte får förfalskas. (Jacobsen, 2002) 
 
Undersökning av registreringsprocessen 
När det kommer till etik i vår undersökning av registreringsprocessen har vi endast använt oss 
av offentlig data och därmed har vi inte kunnat tillämpa de två första etiska aspekterna. Tredje 
aspekten, krav på riktig presentation av data, har vi försökt tillämpa genom att genomföra re-
gistreringsprocessen noggrant och fullständigt samt dokumenterat processens delar steg för 
steg. 
 
IT-verktyg i urvalsprocessen  
Precis som i undersökningen av registreringsprocessen har vi endast använt oss av offentlig 
data och har därmed inte kunnat tillämpa de två första etiska aspekterna som Jacobsen (2002) 
tar upp. Den tredje aspekten tillämpar vi genom att endast ta med den data vi fått ifrån leve-
rantörernas egna hemsidor. 
 
Kvalitativ datainsamling genom frågeformulär 
För att förhålla oss till de tre aspekter som Jacobsen (2002) tar upp informerade vi responden-
terna innan via mailade dem vad målet med vår undersökning var samt att de gärna fick ta del 
av innehållet när det var klart. Vi har respekterat respondenternas privatliv genom att inte ha 
med några frågor som rör personens personliga eller privata uppgifter. Vi såg även till att re-
spondenternas uppgifter behandlades konfidentiellt och slutligen såg vi även till att all insam-
lad information återgavs korrekt. 
3.6 Kritik av metod och forskningskvalitet 
Bemanningsföretagens registreringsprocess 
På grund av undersökningens storlek kunde vi inte se hur mycket information i registrerings-
processen som faktiskt behövde fyllas i för att kunna slutföra registreringen. Alltså det kan på 
vissa sidor vara möjligt att endast fylla i fullständiga personliga uppgifter för att kunna slut-
föra registreringen utan att laddat upp CV och fylla i information om utbildning och kompe-
tenser, men detta har vi inte undersökt. Ibland går det inte att se kvantiteten på en viss data 
som hämtas in, till exempel hur många yrkesbranscher bemanningsföretagen har i en drop-
down meny. Vi har i dessa fall valt att uppskatta mängden alternativ som går att välja mellan. 
Dessa uppskattningar är markerade rött i vår Excel sammanfattning för att visa att denna data 
inte är tillförlitlig. 
 
IT-verktyg i urvalsprocessen 
I vår undersökning gjorde vi inga kvalitetskontroller om hur IT-verktygen fungerar ute hos fö-
retag, om de faktiskt gör det som utlovas. Leverantörerna av IT-verktyg hade dock alla kun-
der, vi kan därmed dra en slutsats att de delvis gör vad som utlovas. Vi ansåg att detta var ut-
anför våra avgränsningar att undersöka då vi endast ville visa på exempel, att dessa IT-verk-
tyg fanns. 
Bemanningsföretagens registreringsprocess på internet Lindborg & Skartoft 
 
– 29 – 
Kvalitativ datainsamling genom frågeformulär 
Kvalitativa metoder är resurskrävande och på grund av detta blir det ofta ett fåtal responden-
ter, vilket i sin tur leder till att undersökningen inte blir statistiskt representativ (Jacobsen, 
2002). Eftersom vår empiriska undersökning omfattade åtta arbetssökande kan det ifrågasättas 
om våra slutsatser är representativ för mer än dessa åtta arbetssökande. 
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4 Empiri 
Kapitlet är strukturerat efter våra tre empiriska undersökningar. Kapitlet presenterar resultatet 
av: 
 Vår undersökning av bemanningsföretagens registreringsprocess 
 Undersökning av IT-verktyg för att beakta kompetenserna i vårt teoretiska ramverk 
 Kvalitativ datainsamling genom frågeformulär med arbetssökande om informationen i 
registreringsprocessen och ICT förbättringar 
4.1 Undersökning av registreringsprocessen 
4.1.1 Presentation av valda företag 
De företag vi har valt att undersöka arbetar alla med uthyrnings- och rekryteringstjänster. Alla 
är medlemmar i branchorganisationen Bemanningsföretagen. Vi väljer här att presentera dem 
i storleksordning avseende omsättning 2014. 
1. Manpower  
2. Proffice  
3. Adecco  
4. Lernia Bemanning AB  
 
5. Academic Work  
6. Logent  
7. Uniflex Bemanning 
8. Randstad 
9. Poolia  
10. StudentConsulting AB 
 
 
4.1.2 Bemanningsföretagens datainhämtning 
Den inhämtade informationen ifrån bemanningsföretagens registreringsprocess har vi valt att 
dela upp i sju registreringskategorier. Tabellen nedan visar en översikt av registreringskatego-
rierna och vilken information som hämtas in under respektive kategori. 
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Tabell 4.1 Registreringskategorier i registreringsprocessen 
 
Nedan är en sammanfattning av alla tio registreringsprocesser. Vi presenterar registreringska-
tegorierna och informationen som dem innehåller nedan i den ordning som de oftast har i regi-
streringsprocessen. När något skiljer sig åt i vilken information som hämtas in av beman-
ningsföretagen skriver vi var i skillnaden ligger. Vi avslutar med en kort sammanfattning. 
 
Allmänt personligt 
Den första delen av bemanningsföretagens datainhämtning handlar om generell personlig in-
formation. Informationen som registreras är: 
o Personlig information 
o För- och efternamn 
o Ålder 
o Pensionär 
o Studerande 
o Körkort 
 
Samtliga företag inhämtar delar av denna typ av information. Där de skiljer sig åt genom att 
vissa företag inte har möjligheter för att registrera körkort och ifall den sökande är student el-
ler pensionär. 
 
 
Utbildning 
Här registreras information om den sökandes utbildning. Den information som registreras är: 
o Utbildning 
o Skola 
o Tidsperiod 
o Beskrivning 
o Nivå 
o Land 
o Betyg 
o Pågående 
 
Proffice och Logent är de enda företag som inte hämtar in någon form av data om utbildning. 
Alla andra gör det.  
 
 
Anställningar 
Här kan den sökande beskriva tidigare erfarenheter inom arbetslivet.  Den information som 
registreras är: 
o Arbetsgivare 
o Yrkesområde 
o Tjänst 
o Ansvarsområde (generellt) 
o Beskrivning av tjänst 
o Period 
 
Det är endast Proffice som inte hämtar in information om anställningar. 
Allmänt personligt Utbildning Tidigare / nuvarande anställningar Erfarenheter Söker jobb Bifogade dokument Övrig information
Personlig information Utbildning Arbetsgivare Kompetenser Önskat yrkesområde Personligt brev Videouppladdning
Körkort Skola Yrkesområde Yrke Önskat yrke CV Profilbild
Pensionär Tidsperiod Tjänst Certifikat Önskad anställningsort Kommentar / Presentation Sökbar i DB
Studerande Beskrivning Period Övriga 
Kompetenser
Anställningsvillkor / 
Anställningstyp
Nivå Ansvarsområde (generelt) Språk Uppsägningstid
Land Beskrivning av tjänst Max avstånd
Betyg Tillgänglighet
Pågående Referenser
Löne anspråk
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Erfarenheter 
Kategorin erfarenheter kan beskrivas som färdigheter som har direkt relevans till arbetet. Det 
kan handla om specifika kunskaper som vilka datorprogram som den sökande har arbetat 
med, arbetsuppgifter som fakturering och prismärkning eller språk kunskaper. 
o Kompetenser 
o Yrke 
o Certifikat 
o Övriga Kompetenser 
o Språk 
 
 
Alla företagen utom Proffice hämtar in denna typ av information. Det finns stora möjligheter 
för den sökande att fylla i stora mängder information hos alla bemanningsföretag som har ka-
tegorin. Alla företag hade här möjligheten för den sökande att välja ut kompetenser som sedan 
kan rankas, till exempel från 1-5 hur goda kunskaper den arbetssökande har inom detta om-
råde.  
 
 
Söker jobb 
Den sökande har möjligheten att fylla i vilket yrke och inom vilket yrkesområde som är av in-
tresse. Det finns också möjlighet att fylla i mer detaljerad information om mer specifika krav 
på den önskade tjänsten. 
o Ökat yrkesområde 
o Önskat yrke 
o Önskad anställnings-
ort 
o Anställningsvillkor/ 
anställningstyp 
o Uppsägningstid 
o Max avstånd 
o Tillgänglighet 
o Referenser 
 
Logent och Proffice hämtar inte ut denna typ av information. De övriga har möjlighet att fylla 
i önskat yrke eller yrkesområde. De andra preferenserna hittar vi bara utspridda över ett fåtal 
bemanningsföretag. 
 
 
Bifogade Dokument 
Här tillåts den sökande ladda upp egna dokument i form av CV och personligt brev. Kom-
mentar/presentation används ofta som en kort motivering till varför den sökande vill ha en 
specifik tjänst han söker. 
o Personligt brev   
o CV   
o Kommentar/presentation 
  
Alla bemanningsföretag tillåter uppladdning av CV och personligt brev. Ibland kan personligt 
brev skrivas in i en separat ruta med fritext istället för att laddas upp som ett dokument. När 
det gäller kommentar/presentation är detta något som fyra av de tio företagen möjliggör. 
 
 
Övrig information 
Övrig information möjliggör för den sökande att ladda upp en videopresentation av sig själv 
eller profilbild. Sökbar i databas innebär att den sökande kan göra sitt användarkonto, ej sök-
bar, i bemanningsföretagets databaser. 
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o Videouppladdning/Videopresentation  
o Profilbild  
o Sökbar i databas 
  
Tre bemanningsföretag har möjlighet för videopresentation. I ett av fallen går det bara att 
länka till en extern hemsida, till exempel Youtube, det går alltså inte att ladda upp en video 
fil. Hälften av företagen möjliggör profilbild. Endast ett av bemanningsföretagen har möjlig-
heten att blockera sökningar i databas efter användarkonto. 
 
 
Sammanfattning av datainsamling 
Alla bemanningsföretag har hämtar i stort sätt in samma storts data. I några fall skiljer det sig 
åt något genom att de inte har med en av registreringskategorierna. Det enda företaget som 
sticker ut är Proffice, som endast registrerar allmänt personligt, CV och personligt brev. 
4.1.3 Inmatningsalternativ 
Vi har analyserat de olika inmatningsalternativen i registreringsprocessen. Nedan är en sam-
manfattning av alla tio registreringsprocesser. Vilka inmatningsmetoder som används och de-
ras frekvens. De olika inmatningsmetoderna som finns är: 
o Fritext 
o Fritext med förslag, när du skriver 
text kommer förslag på ord upp. 
o Dropdown meny 
o Kryssrutor 
o Rank, ranka kunskapsnivå inom 
visst område, till exempel ranka 
dina Word kunskaper 1-5.    
 
 
Vi går nedan igenom varje registreringskategori och förklarar vilken inmatningsmetod som 
används samt där olikheter finns. Där resultatet är densamma har vi satt ihop registreringska-
tegorier. 
 
 
Allmänt personligt & Utbildning 
Inom kategorierna: allmänt personligt och utbildning är det vanligast med fritext för att fylla i 
dessa kategorier, även om dropdown menyer och fritext med förslag fanns i ett fåtal registre-
ringar. 
 
 
Anställningar 
I anställningar är det en blandning mellan alla de inmatningsalternativ som finns. Fritext an-
vänds av nästan hälften av företagen. 
 
 
Erfarenheter 
De olika erfarenheterna söks oftast upp genom en sökning via fritext med förslag eller väljs i 
dropdown menyer. Det går sedan att ranka ens egna kunskaper. 
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Söker jobb 
Söker jobb har stor variation på inmatningsalternativen, en del bemanningsföretag tillåter den 
sökande att välja mellan ett fåtal yrkesområden i en dropdown meny. Manpower låter den sö-
kande själv skriva in vilket yrke och anställningsort genom fritext med förslag. 
 
 
Bifogade Dokument 
Bifogade Dokument tillåter användaren att ladda upp CV och Personligt brev själv i form av 
ett dokument. Ibland skrivs personligt brev in med fri text. Hos sex företag skriver man en 
kort presentation av sig själv i form av fri text.  
 
 
Övrig information 
I Övrigt laddar användaren själv upp videopresentation och profilbild. I ett fall går det endast 
att länka till en extern sida och inte ladda upp en egen video fil direkt på hemsidan. 
 
 
Sammanfattning 
Det är en stor variation av hur bemanningsföretagen hämtar in sin information. Ofta beror det 
på vilken information som hämtas in, men vi kan även se att det finns skillnader inom samma 
registreringskategori.  
4.1.4 Kvantitet inmatningsalternativ 
Det varierade stort mellan bemanningsföretagen hur många alternativ den sökande kunde 
välja mellan i varje kategori. Via fritext går det att skriva in vad som helst. Men många inmat-
ningar var begränsade till ett visst antal alternativ att välja mellan, exempelvis ett antal 
kryssrutor för vilken typ av körkort man har, där en del företag hade alla typer av truck kör-
kort att välja mellan. 
Vi vill i detta avsnitt visa på vilka kategorier och underkategorier som hade dessa begränsade 
alternativ att välja mellan, och hur de skilde sig åt mellan företagen. Vi tar därför inte upp alla 
kategorier. Det var stor variation av hur många alternativ som fanns tillgängliga att välja för 
ovan nämnda registreringskategorier och underkategorier. I erfarenheter fanns hundratals 
olika att välja mellan. I delkategorin språk fanns ibland endast fem att välja mellan, vilket kan 
vara begränsande ifall den sökande talar flera språk. 
I övrigt var de begränsade alternativen som inte nämnts här vad man kan ha förväntat sig för 
varje kategori. Exempelvis vid val av önskade arbetsort fanns alla orter i Sverige tillgängliga, 
utom hos Randstad som endast tillät val av län. Vi kände oftast att vi inte var begränsade i al-
ternativ att välja mellan för varje registreringskategori trots att fritext inte var tillgänglig 
ibland. 
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4.2 IT-verktyg 
För att studera om det går att samla in relevant information online i registreringsprocessen har 
vi undersökt om det på marknaden finns företag som tillhandahåller IT-verktyg som kan 
stödja en sådan insamling. 
Vi visar nedan exempel på företag som tillhandahåller IT-verktyg med olika funktionaliteter 
som används i en rekryteringsprocess. Vi fokuserar på IT-verktyg med funktionaliteter som 
kan användas online, och kan användas vid urval i rekryteringsprocessen och därmed registre-
ringsprocessen. De skall också gå att använda för att bedöma kompetenserna i vårt teoretiska 
ramverk. Det finns en stor mängd av olika företag med olika typer av produkter. SaaS leve-
rantörer som tillhandahåller integrerade HRM med en mängd olika funktioner som exempel-
vis videofunktionalitet och test möjligheter. Specialist företag som tillhanda håller olika mo-
duler för tester och funktioner som kan integreras i företagets befintliga HRM system. 
Tabell 4.3 nedan visar på kopplingen mellan olika kategorier av tester, bedömningskategorier 
från vår utökad kompetensmodell, och exempel på företag som tillhandahåller olika typer av 
online-tester. Inom testkategorierna intresseinventorier och assessment center används olika 
typer tester beroende på vilken eller vilka kompetenser som skall bedömas. 
Tabell 4.2 Kategorier av tester och leverantörer av online-tester för att beakta bedömningskategorier 
  
Vår avsikt med tabell 4.3 är att visa på att det idag finns olika leverantörer av tester som kan 
nyttjas online. Dessa samlar in information/testresultat som kan ge ett bättre beslutsunderlag 
för bedömning av arbetssökandes kompetenser än idag. Bemanningsföretagens IT-system ger 
idag stöd till att fånga in information i bedömningskategorin utbildning och erfarenhet. Vår 
avsikt är inte att vissa alla typer av företag och tester eller de som har högst validitet eller på 
något annat sett är att föredra framför något annat. De vi valt tjänar bara som ett exempel på 
att det finns olika typer av, IT-verktyg online, med olika funktioner som tester och video-
funktionalitet tillgängliga på marknaden. 
Nedan har vi sammanfattat några leverantörers olika online verktyg för rekryteringsstöd med 
speciellt fokus på tester och videofunktionalitet. 
Kategorier av tester (Lindelöw, 2008) Bedömningskategorier Leverantörer av 
online-tester
Kunskapstest Intellektuella färdigheter Assessio
Simuleringsövningar och arbetsprover Intellektuella färdigheter Assessio
Färdighets och begåvningstest Personliga förmågor                  Assessio
Personlighetsformulär Sociala färdigheter Workbuster
Projektiva övningar Personliga förmågor Cut-E
Intresseinventorier Olika bedömningskategorier Cut-E
Ledarskapsinstrument Ledarskapsförmågor ReachMee
Assessment center Olika bedömningskategorier Assessio
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4.2.1 Assessio 
Assessio har utvecklat en rad psykologiska online-tester inom olika områden, till exempel 
personlighetstest, intelligenstest eller arbetspsykologiska tester som förutsäger arbetsprestat-
ion. Testerna är forskningsbaserade och granskas löpande så att validitet och relevans säker-
hetsställs. Nedan tar vi upp några av de tester som finns att tillgå. (Assessio, 2015) 
 
WSI 
WSI är ett webbaserat test och står för ”The Work Success Indicator”. Det är ett kort person-
lighetstest och används för att välja rätt kandidat. Genom att använda WSI i början av urvals-
processen genom att välja de kandidater med högst poäng blir urvalet betydligt mer effektivt. 
Detta gäller främst när där är många sökande till endast ett fåtal tjänster. (Assessio, 2015) 
Testet tar cirka 5-10 minuter att genomföra och mäter ett litet antal viktiga aspekter av en in-
divids personlighet, hur stabil personen är känslomässigt och noggrannhet. Dessa aspekter 
valdes ut då forskning visat att dessa aspekter av personlighet kan förutspå om en person 
kommer att lyckas på arbetsplatsen oavsett vilken typ av arbetsuppgifter personen genomför 
dagligen. (Assessio, 2015) 
 
MAP 
MAP betyder ”Measuring and Assessing individual Potential” och är ett webbaserat person-
lighetstest som är baserat på Five Factor Model of personality, vilket är ett av de mest väldo-
kumenterade sätt att mäta personlighet. Informationen som MAP får fram förutspår kritiska 
beteenden i både medarbetare och ledarskap. (Assessio, 2015) 
 
Matrigma 
Matrigma mäter kognitiv förmåga och är ett test via webben som används för att förutspå ar-
betsprestation och hur framgångsrik en karriär kommer att bli. Kognitiv förmåga behandlar 
funktioner som är kritiska i arbetslivet, till exempel en persons lämplighet för noggrann pro-
blemlösning, logiskt resonemang och förmåga att ta till sig ny information. (Assessio, 2015) 
Resultaten från detta test hjälper till att förutspå beteenden som kritiska resonemang färdig-
heter, klart tänkande, inlärningsförmåga. De kandidater som får bra på Matrigmas tester är 
oftast de personer som rankas som högpresterande i arbetslivet. Personerna är oftast effektiva 
när det kommer till komplexa arbetsuppgifter, kräver inte så mycket uppmärksamhet från che-
fer och kan hantera ett högt tempo. (Assessio, 2015) 
 
MINT 
MINT är en förkortning av ”Measuring Integrity” och är ett webbaserat personlighetstest som 
mäter grundläggande personliga egenskaper som kan vara viktiga i olika typer av jobb. Precis 
som MAP baseras MINT på Five Factor Model of personality. (Assessio, 2015) 
Kandidatens poäng på MINT kombineras till ett integritetspoäng. Om en kandidat får en hög 
värdering här rankas kandidaten som en högpresterande arbetare på jobbet, både när det kom-
mer till att hantera arbetsuppgifter samt när det kommer till att vara social och effektiv i sina 
relationer. Med en låg värdering finns en större risk för kontraproduktivt arbetsbettende till 
exempel senfärdighet och att vara oförskämd. (Assessio, 2015) 
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Service First 
Service First är ett kort personlighetstest som utförs via webben och inriktar sig mot kundser-
vice. Testet mäter om en kandidat är ”Service minded” och har potential, men även andra för-
mågor som är avgörande för att säkerhetsställa en bra kundservice. Service First utvecklades 
för att underlätta valet när det ska anställas medarbetare utan tidigare erfarenhet inom service. 
Service First mäter hur service inriktad en kandidat är genom att använda sig av frågor som 
har blivit validerade genom tidigare forskning. Testet mäter följande delar: 
 Aktiva kundrelationer. Vara service minded med kunder. 
 Artighet vid kundrelationer. Visar artighet och seder i sin personliga kontakt med kun-
der. 
 Nyttiga kundrelationer. Svarar på kundernas behov genom att vidta extraordinära åt-
gärder för att hjälpa dem. 
 Personliga kundrelationer. Visar erkännande av unika kund kvaliteter samt att lära 
känna kunderna med namn. 
(Assessio, 2015) 
 
PJP 
PJP är ett test som utförs via webben och betyder ”Predicting Job Performance”. Det är ett test 
som kombinerar personlighet och kognitiv förmåga och mäter både personlighet och begåv-
ning. PJP mäter endast faktorer som är kopplade till arbetsprestation. (Assessio, 2015) 
 
4.2.2 Cut-E 
Shapes personality questionnaire 
Shapes är ett anpassningsbart kompetensbaserat online-test. Testet ger en effektiv bedömning 
av en persons kompetens inför en specifik tjänst. Testen från Cut-E är korta och användarvän-
liga, men samtidigt levererar det precisa resultat. Shapes baseras på en personlighetsmodell 
som omfattar 18 egenskaper. En kombination av dessa egenskaper gör det möjligt att dra slut-
satser om en persons kompetenser. Shapes tester består av sex olika versioner. (Cut-E, 2015) 
4.2.3 Workbuster 
Workbuster (2015) tillhandahåller ett rekryteringsverktyg. De tillåter specifika frågor att stäl-
las till den arbetssökande som sedan kan rankas av en rekryteringsansvarig. Workbuster 
(2015) hanterar även screeningtester vid registreringsprocessen för att kontrollera om kandi-
daten exempelvis har den personlighet som efterfrågas. Bemanningsföretaget kan även poäng-
sätta svaren för att se så att kandidaten uppfyller de krav och meriter som krävs för tjänsten. 
Workbuster (2015) är ett flexibelt rekryteringsverktyg som anpassar sig efter bemanningsföre-
tagets befintliga processer. Verktyget integreras och anpassas efter bemanningsföretagets 
webbplats. LinkedIn kontakter kan även hanteras direkt i systemet. (Workbuster, 2015) 
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4.2.4 ReachMee 
ReachMee (2015) erbjuder rekryteringssystem, talent- management- och undersökningsverk-
tyg. ReachMee (2015) börjar stödja bemanningsföretagen vid kravspecifikationen med mallar 
som säkerhetsställer att kravspecifikationen blir ordentligt gjord. Det kan handla om utbild-
ning, kompetenser, erfarenhet och kunskap. ReachMee (2015)överblickar hela processen så 
att rekryteraren inte missar något steg och ser till att rätt information blir presenterat i rätt an-
nonskanaler. För att säkerhetsställa att det är rätt kandidat som blir vald utifrån den kravprofil 
som företaget har skapat görs personlighets- och färdighetstester. ReachMee (2015) använder 
sig även av kandidathantering, vilket innebär att systemet har en automatiserad återkoppling 
som ser till att kandidaterna håller intresset uppe och känner sig uppskattade. Systemet visar 
hela tiden rekryteraren var i processen han befinner sig och då allt loggas finns möjligheten 
alltid att gå tillbaka för att hitta gammal information. ReachMee (2015) har olika screening 
funktioner för att ytterligare kunna kvalitetssäkra urvalet för att kunna hitta rätt person med 
utgångspunkt ur kravprofilen för tjänsten. De använder sig av urvalsfrågor och färdighets- och 
personlighetstester. (ReachMee, 2015) 
4.2.5 ZeroLime 
IT-verktyget ZeroLime (2015) har de flesta av sina kunder i bemanningsbranschen tack vare 
att de använder sig av en videolösning som bemanningsföretagen kan använda till att presen-
tera deras utvalda kandidater till sina kunder. Samtidigt är ZeroLime (2015) ett heltäckande 
verktyg som stödjer och effektiviserar företagets befintliga rekryteringsprocesser. Adecco, 
som är det tredje största bemanningsföretaget i Sverige, sett till omsättning, är ett av beman-
ningsföretagen som använder sig av ZeroLimes (2015) rekryteringsverktyg (ZeroLime, 2015) 
IT-verktyget ZeroLime (2015) riktar främst in sig på intervjudelen av rekryteringsprocessen 
där deras egenutvecklade videolösning underlättar processen för bemanningsföretagen. Ef-
tersom deras videolösning är helt webbaserad kan bemanningsföretagen utnyttja tjänsten oav-
sett vilket HR-system som används. Antingen görs intervjuer i realtid eller så går det att göra 
färdiginspelade intervjuer där kandidaten får upp frågorna på sin skärm och som hen sedan 
besvarar via sin webkamera, smartphone eller surfplatta. Frågorna kan antingen vara skräd-
darsydda av bemanningsföretaget för att passa den kravprofil de har tagit fram eller så kan be-
manningsföretaget utnyttja den ”frågebank” och de intervjumallar som ZeroLime (2015) har. 
(ZeroLime, 2015) 
 
 
 
4.3 Kvalitativ datainsamling genom frågeformulär 
Nedan presenterar vi resultat från vår datainsamling genom frågeformulär från åtta responden-
ter. 
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4.3.1 Urval av respondenter 
Vi har åtta respondenter som alla har registrerat sig minst en gång hos bemanningsföretagen.  
1. Respondent 1, 29 år 
2. Respondent 2, 22 år 
3. Respondent 3, 24 år 
4. Respondent 4, 23 år 
5. Respondent 5, 22 år 
6. Respondent 6, 24 år 
 
7. Respondent 7, 29 år 
8. Respondent 8, 31 år 
 
 
4.3.2 Tidigare erfarenhet av registreringsprocessen  
Våra respondenter har registrerat sig hos olika bemanningsföretag. Erfarenheten av registre-
ring hos våra respondenter varierar. Svaren går från en hyfsad bild av vad som förväntas av en 
arbetssökande till att det är tidskrävande, till exempel genom att själva behöva registrera sitt 
CV i bemanningsföretagens system, då det upplevs som ett dubbelarbete. 
 
Våra respondenters erfarenhet från bemanningsföretagens registreringsprocess kan samman-
fattas med att det går relativt smidigt att registrera sig och fylla i sina uppgifter men att det tar 
för lång tid och känns onödigt att fylla i samma information som redan finns i CV. Det som 
upplevs som bra är att det ibland finns en instruktionsguide. 
4.3.3 Bedömning av arbetssökande i registreringsprocessen 
Respondenterna uttrycker att bemanningsföretaget inte får en korrektbild av hur kandidaten är 
som person, genom det användarkonto som kandidaten skapat vid registreringen för att be-
döma lämpligheten för en tjänst. Fördefinierade val ger oftast liknande svar och ger inte en 
bra bild över vem kandidaten egentligen är. Respondenterna tycker att registreringsprocessen 
känns opersonlig, formell och fokuserar mer på vad som gjorts tidigare än vem personen är. 
Bemanningsföretagen ska, enligt respondenterna, utnyttja de möjligheter som finns för att låta 
kandidaterna lämna mer personlig information. Respondenterna anser att det är svårt att ge en 
bild av sig själva genom att bara beskriva med ord och skulle vilja se andra metoder, till ex-
empel någon form av intervju i ett tidigare skede. En respondent tar upp online test som en 
möjlighet för att kunna spegla kandidatens sätt att tänka. Det vore positivt om man kan pre-
sentera sina personliga egenskaper i större utsträckning än idag säger en respondent, då jag 
inte har så stor arbetslivserfarenhet och främst söker tjänster där stor vikt läggs vid personliga 
egenskaper. 
4.3.4 Förbättringsmöjligheter 
Video 
Överlag är respondenterna positiva till att på olika sätt använda video vid rekrytering. Vide-
oklipp vid registreringsprocessen ger en bättre bild av vem kandidaten är som person och 
skulle kunna förbättra ens möjligheter att gå vidare i rekryteringsprocessen. Respondenterna 
menar att rekryteraren kan göra en bättre och snabbare bedömning av vem kandidaten är som 
person genom att även bedöma röst, ansiktsuttryck och kroppsspråk. Rekryteraren kan, med 
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hjälp av ett videoklipp, få en snabb bild av vad det är för person vilket kan spara tid. Respon-
denterna säger samtidigt att det främst gynnar de personer som är bekväma framför en ka-
mera/publik och därmed bör det inte vara ett krav i registreringsprocessen.  
Videointervjuer skulle vara ett bra alternativ för bemanningsföretaget om det bidrog till att 
fler kandidater blev kallade till intervju, menar en respondent. Videointervjuer är även ett al-
ternativ om personlig intervju inte går att ordna och till skillnad från ett uppladdat videoklipp 
kan rekryteraren ställa följdfrågor om något skulle vara oklart.  
Majoriteten av respondenterna ställer sig positiva till en automatiserad videointervju som 
komplement till det som redan fyllts i vid registreringen och tycker det skulle ge en bättre bild 
av helheten och även ge möjlighet att få en bättre bild av hur personen är. Men i så fall anser 
respondenterna att kandidaten ska få frågorna i förväg och ges möjligheten att få lyssna i ge-
nom sina svar för att förtydliga om respondenten missat något innan videointervjun skickas 
in. En automatiserad intervju vore den optimala lösningen då det är en blandning av vide-
oklipp och videointervju, menar en respondent. Det framförs också att ”det är onödigt det går 
lika bra att svara på frågorna skriftligen” och att ett personligt möte är att föredra. 
Tester 
I princip råder enighet om att online tester och självskattningar skulle vara bra, online tester, 
självskattningar och liknande då det underlättar för rekryteraren att bedöma en kandidat. Tes-
terna ska vara kopplade till specifika tjänster och därmed endast relevant information för just 
den tjänsten. Självskattningstester anser en respondent vara svårt och onödigt eftersom det är 
svårt att veta om kandidaten är ärlig eller överdriver. Att testa en kandidats kunskaper, intelli-
gens eller personlighet med hjälp av tester kan vara till nytta för att ge rekryteraren en rikare 
och mer korrekt bild av kandidaten. Viss tveksamhet finns hos vissa respondenter på att lägga 
mer tid på registreringsprocessen än vad respondenten lägger i dagsläget.  
IT stöd idag och möjligheter 
Samtliga respondenter ser IT-stöd som ett hjälpmedel för att hjälpa bemanningsföretagen med 
bedömningen av att hitta en lämplig kandidat till en tjänst och för dem själva att på ett bra sätt 
kunna hitta rätt tjänst. IT borde bidra med enkelhet och effektivitet i rekryteringsprocessen, 
menar en respondent. Det borde även finnas bättre tjänster eller funktioner för att komma åt 
information om en kandidats egenskaper och förmågor och på så sätt göra en bättre bedöm-
ning. Några respondenter efterfrågar ett IT-verktyg som kan gå igenom ett CV och hämta ut 
relevant information och därmed slippa dubbelinmatning. Även en integration med Facebook 
ses som intressant då det kan ge en bättre bild av vem en person är. 
En respondent ser gärna att ett IT-verktyg hade analyserat kandidatens information för att se-
dan försöka se om kandidaten hade passat in i ett arbetsteam. Respondenten skulle även vilja 
ha en mer informell och dynamisk plats för kandidaterna att uttrycka sig på. Respondenterna 
tycker att det finns för många fördefinierade val som kandidaten ska fylla i. Det blir problem 
om inte det alternativet man vill välja finns, då ger det ingen bra beskrivning av vem kandida-
ten är som person. Respondenterna efterfrågar fler frågor som riktar in sig på själva personen 
och kunskaper som kan vara närliggande mot tjänsten, där det ges mer möjligheter till att visa 
personlig lämplighet. Det efterfrågas även mer frågor som rör personligheten, till exempel ett 
test där kandidaten ska svara på hur hen hade reagerat i olika situationer. En respondent vill se 
att designen på hemsidan speglar den målgrupp som bemanningsföretaget söker då kandidaten 
kanske vill investera mer tid på att göra ett användarkonto om hen kan förlika sig med beman-
ningsföretaget.  
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5 Analys och diskussion 
I det här kapitlet kommer vi analysera och diskutera vårt empiriska resultat utifrån vårt teore-
tiska ramverk. Vi kommer först (kapitel 5.1) analysera om informationen som hämtas in av 
bemanningsföretagen beaktar kompetenserna i vårt teoretiska ramverk. Därmed jämför vi vårt 
teoretiska ramverk med bedömningskategorier mot registreringskategorierna, vilket var resul-
tatet av den empiriska undersökningen av registreringsprocessen. Därefter (kapitel 5.2) utgår 
vi från analysen ovan och undersöker om ICT kan användas för att beakta fler av bedöm-
ningskategorierna i registreringsprocessen. 
5.1 Utvärdering av kompetenser i registreringsprocessen 
Första delen i vårt syfte var att undersöka om den information som den arbetssökande lämnar 
i registreringsprocessen är relevant och tillräcklig för att kunna göra en god bedömning för att 
rekrytera rätt person till rätt tjänst. Alltså om information som registreras kan användas för att 
ta bra beslut i rekryteringsprocessens första skede. Vi presenterar nedan en kort sammanfatt-
ning av delar av vår empiri och vårt teoretiska ramverk. 
 
Tabell 5.1 nedan visar resultatet av den empiriska undersökningen av bemanningsföretagens 
registreringsprocess. Informationen som hämtas in i registreringsprocessen är uppdelad i sju 
olika registreringskategorier, allmän information, utbildning, anställningar, erfarenhet, söker 
jobb, bifogade dokument och övrig information. 
Tabell 5.1 Registreringskategorier i registreringsprocessen från vårt empiriska resultat 
 
 
Vårt teoretiska ramverk, tabell 5.2 nedan, innehåller våra fem bedömningskategorier, person-
liga förmågor, sociala färdigheter, ledarskapsfrågor, intellektuella färdigheter samt utbildning 
och erfarenhet. Under varje bedömningskategori i modellen finns olika kompetenser som bör 
beaktas för att skapa en bra bedömning av den arbetssökande. 
Allmänt personligt Utbildning Tidigare / nuvarande anställningar Erfarenheter Söker jobb Bifogade dokument Övrig information
Personlig information Utbildning Arbetsgivare Kompetenser Önskat yrkesområde Personligt brev Videouppladdning
Körkort Skola Yrkesområde Yrke Önskat yrke CV Profilbild
Pensionär Tidsperiod Tjänst Certifikat Önskad anställningsort Kommentar / Presentation Sökbar i DB
Studerande Beskrivning Period Övriga 
Kompetenser
Anställningsvillkor / 
Anställningstyp
Nivå Ansvarsområde (generelt) Språk Uppsägningstid
Land Beskrivning av tjänst Max avstånd
Betyg Tillgänglighet
Pågående Referenser
Löne anspråk
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Tabell 5.2 Utökad Kompetensmodell 
 
Kriterier för analys 
I vår analys anser vi att bemanningsföretagen har beaktat kompetenserna när dessa överens-
stämmer med registreringskategorierna. Exempel på det vi söker kan vara en registreringska-
tegori som specifikt hämtar information om den sökandes personliga mognad eller integritet, 
vilket är exempel på kompetenser från personliga förmågor. Vi jämför således tabell 5.1 med 
tabell 5.2. 
 
Tabell 5.3 nedan representerar svaret på första delen i vårt syfte, avseende den inhämtade in-
formationens relevans. Vad vi kan se är att en av fem bedömningskategorier beaktas i sin hel-
het i registreringsprocessen utifrån de kriterier vi satt upp. I fyra av fem bedömningskatego-
rier finns inte fält eller frågor till den arbetssökande som specifikt nämner någon av de kom-
petenser som våra bedömningskategorier innehåller. 
 
Tabell 5.3 Kompetenser i registreringsprocessen 
 
5.1.1 Analys av bedömningskategorier som ej beaktas 
I detta delkapitel analyserar vi fyra av de fem ovan nämnda bedömningskategorier som inte 
beaktades i registreringsprocessen, personliga förmågor, sociala färdigheter, ledarskapsfrågor 
och intellektuella färdigheter. Dessa fyra analyseras tillsammans då resultatet och vår analys 
till största delen blir den samma. Syftet är att förstå varför dessa ej beaktas. 
En orsak till att dessa bedömningskategorier inte beaktas kan vara att det ofta sker i ett senare 
steg i den traditionella rekryteringsprocessen. I rekryteringsprocessen sker den största delen 
Personliga förmågor Sociala färdigheter Lederskapsförmågor Intellektuella färdigheter Utbildning & Erfarenhet
Personlig mognad Samarbetsförmåga Ledarskap Strukturerad Grundutbildning
Integritet Relationsskapande Tydlig Kvalitetsmedveten Högskoleutbildning
Självständighet Empatisk fårmåga Ekonomisk medvetenhet Kreativ Specialistutbildning
Initiativtagande Muntlig kommunikation Strategisk Specialstkunskap Yrkeserfarenhet
Självgående Lojal Omdöme Problemlösande analysförmåga
Flexibel Serviceinriktad Beslutsamhet Numerisk analytisk förmåga
Stabil Övertygande Språklig analytisk förmåga 
Prestationsorienterad Kulturell medvetenhet
Energisk
Uthållig
Bedömningskategorier Koppling till registreringskategorier Beaktas?
Personliga förmågor Bedömingsfaktorn personliga förmågor har ingen direkt matchande 
registreingskategorier Nej
Sociala färdigheter Bedömingsfaktorn sociala färdigheter har ingen direkt matchande 
registreingskategorier Nej
Ledarskapsförmågor Bedömingsfaktorn Ledarskapsförmågor har ingen direkt matchande 
registreingskategorier Nej
Intellektuella färdigheter Bedömingsfaktorn intellektuella färdigheter har ingen direkt matchande 
registreingskategorier Nej
Utbildning & erfarenhet Beaktas genom registreingskategorierna: utbildning, tidigare/nuvarande 
anställningar och erfarenheter. Dessa kategorier hämtar information om de 
egenskaper som är kopplade till bedömingsfaktorn.
Ja
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av utvärdering och bedömning av egenskaper och förmågor efter registreringsprocessen. Detta 
i form av personliga intervjuer och olika tester. 
En annan anledning kan vara att bemanningsföretagen utifrån registrerad data skulle kunna 
beakta bedömningskategorier genom att tolka indirekt information, det vill säga information 
som hämtas från andra registreringskategorier. Ett exempel skulle kunna vara egenskapen ini-
tiativtagande, under personliga förmågor. Den arbetssökande kan ha registrerat att han har 
haft en ansvarstagande position inom en studentkår. Detta kan visa på att initiativtagande del-
vis beaktas hos bemanningsföretagen även om det inte finns några direkt relaterade registre-
ringskategorier kopplade till initiativtagande. I de tre registreringskategorierna kompetenser, 
bifogade dokument och övrig information, finns möjlighet för den arbetssökande att uttrycka 
sig fritt med exempelvis fritext. Detta genom att skriva in egna kompetenser, bifoga ett per-
sonligt brev eller en videopresentation. På så sätt går det för den sökande att själv uttrycka 
egenskaper/förmågor utifrån dessa fyra bedömningskategorier. Detta skulle kunna beskrivas 
som att en typ av självskattning från den arbetssökande har skett, enligt Lindelöws (2008) de-
finition på självskattning. Frågan är dock hur stark självskattning är i ett bedömningssamman-
hang. Ett annat problem kan vara att fritext är mycket svårt att jämföra mellan olika arbetssö-
kande för rekryteraren. Tolkningen av indirekt information ger stor risk för feltolkningar och 
är inte ett tillförlitligt sätt att mäta bedömningskategorier på. Ett exempel på detta skulle 
kunna var jämförandet av två personliga brev från olika arbetssökande. Vi anser därför att 
tolkningen av denna indirekta information endast ger ett mycket svagt samband med våra 
kompetenser. 
Det som saknas i registreringsprocessen är fält med kompetenser från de olika bedömningska-
tegorierna, så att det till skillnad från fritext skulle kunna vara jämförbart vid analyser av de 
arbetssökande. Då detta inte sker blir det i princip endast CV, det vill säga historisk informat-
ion och personligt brev, och indirekt information som kan tolkas för en bedömning om den 
arbetssökande skall gå vidare till nästa steg i rekryteringsprocessen. Validiteten hos yrkeserfa-
renhet i år och antal utbildningsår är låg enligt tabell 2.8, vilket är den information som kan 
hämtas ur CV och personligt brev. 
Resultat av undersökningen av registreringsprocessen stämmer också väl överens med våra 
respondenters svar. De uttrycker att bemanningsföretaget inte får en korrekt bild av hur de är 
som person, genom det användarkonto de skapat vid registreringen. 
I vår analys ser vi endast mycket svaga samband mellan den information som hämtas i regi-
streringsprocessen och våra bedömningskategorier. Det vill säga, registreringsprocessen ger 
inte tillräcklig information för att kunna utvärdera den arbetssökande utifrån våra bedöm-
ningskategorier. 
 
5.1.2 Analys av utbildning & erfarenhet 
Utbildning och erfarenhet var den enda av de fem bedömningskategorierna som beaktades i 
bemanningsföretagens registreringsprocess. Åtta av tio bemanningsföretag frågar efter in-
formation som är relaterat till utbildning och nio av tio bemanningsföretag tar upp erfaren-
heter. Vi kan därför konstatera att utbildning och erfarenhet direkt beaktas i registreringspro-
cessen av bemanningsföretagen. 
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Detta kan bero på att denna kategori är relativt lätt att mäta då utbildning och erfarenhet en-
kelt går att fylla i ett formulär, vilket är vad mycket av registreringsprocessen för närvarande 
går ut på. Till skillnad från de andra bedömningskategorierna som berör personliga egen-
skaper, som kan vara svårare att självuppskatta, vet de arbetssökande vad de har för utbild-
ning och yrkeserfarenhet. Många tjänster kräver en viss formell utbildning eller tidigare ar-
betslivserfarenhet, varför det är enkelt att göra urval i bemanningsföretagens databaser inom 
denna kompetens. Enligt Lindelöw (2008) är denna kompetens dock en av de svagaste för att 
kunna bedöma möjligheterna för en arbetssökande att lyckas med sin nya tjänst, vilket kan ses 
i tabell 2.8. 
5.2 IT-verktyg i urvalsprocessen 
Utifrån analysen i kapitel 5.1 utvärderar vi i detta kapitel huruvida ICT kan användas för att 
beakta kompetenserna i registreringsprocessen. Vi har genom vår undersökning av IT-verktyg 
identifierat ett antal olika IT-verktyg som används i registreringsprocessen. Vi sammanfattar 
nedan leverantörerna och deras koppling till bedömningsfaktorerna och våra respondenters 
preferenser. 
5.2.1 Online-tester  
Insamlingen av data sker idag genom att den arbetssökande fyller i formulär med information 
i registreringsprocessen där såväl vilken information, som informationsmängd, är bestämd av 
registreringsformulärets utformning. Bemanningsföretagens syfte är att genomföra en syste-
matiserad och noggrann analys av den information som inhämtats om den arbetssökande och 
som skall ligga till grund för en matchning mot kravspecifikationen för tjänsten och kunna 
jämföras mot andra arbetssökande. Vi vill analysera om den inhämtade informationen är till-
räcklig eller huruvida det finns möjligheter att på kompletterande vägar hitta och utöka den 
relevanta informationen i registreringsprocessen. 
De vanligaste testerna inom rekrytering och urval är personlighetstester och begåvningstester 
(Skorstad, 2011). En stor mängd tester är tillgängliga på marknaden och används för olika ty-
per av utvärdering av den arbetssökande. Ett eller flera tester kan användas i kombination för 
att ge en mer komplett bild av den arbetssökandes egenskaper och förmågor.  
Tabell 5.4 nedan visar olika företag som tillhandahåller olika IT-verktyg/online-tester som 
kan användas för utvärdering av arbetssökande. Dessa IT-verktyg/online-tester kan användas 
för att utvärdera den arbetssökande inom bedömningskategorierna. 
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Tabell 5.4 Online-tester som beaktar bedömningskategorier 
 
 
Assessio och Cut-E tillhandahåller online-tester för rekrytering. ReachMee och WorkBuster 
är exempel på leverantörer (SaaS) av rekryteringssystem som har tester som en del av funkt-
ionaliteten i deras IT-system. För att kompetenserna ska kunna utvärderas så tidigt som möj-
ligt i rekryteringsprocessen måste information om dessa inhämtas i registreringsprocessen. I 
nuläget kan bedömning av den arbetssökande endast ske genom CV, personligt brev och övrig 
information som hämtats i registreringsprocessen. Denna information beaktar inte våra kom-
petenser, vilket vi konstaterade i kapitel 5.1. 
Information som utgår från kompetenserna och som inhämtas tidigare än i dagens rekryte-
ringsprocess skulle kunna ge en bättre grund för att på ett objektivt sätt jämföra de olika ar-
betssökande mot varandra och mot olika tjänster. En ökad relevant informationsmängd ger 
bättre förutsättningar för att de mest lämpade arbetssökande går vidare till nästa steg i rekryte-
ringsprocessen. Vi visar på att det finns verktyg för att göra möjliggöra detta. Både i form av 
fullständiga rekryteringssystem (SaaS) och som tilläggsmoduler till befintliga system. 
 
I den nuvarande registreringsprocessen visar svaren från våra respondenter att den arbetssö-
kande inte kan uttrycka de egenskaper och förmågor som är viktiga för en god matchning av 
arbetssökande och tjänst. I princip råder enighet från våra respondenter huruvida online-tester 
och självskattningar ger ökad validitet för en bra matchning mellan sökande och tjänst. De 
flesta respondenter ansåg därmed att de genom tester kunde ge en mer korrekt bild av sig 
själva. På det stora hela förbättras därmed bemanningsföretagens beslutsunderlag. Responden-
terna hade dock vissa reservationer angående att det inte fick ta för lång tid. Detta är något 
som vi också kan se som problematiskt. De online-tester vi fann tog mellan tio till 60 minuter 
att genomföra. Det beror alltså helt på vilka tester som implementeras om detta kan anses som 
ett problem eller inte. Tidsaspekten ligger dock utanför vår uppsats avgränsningar. 
Tester har en högre validitet än utbildningsnivå och erfarenhet i antal år, enligt tabell 2.8. Ut-
bildning & erfarenheter är dock en stor del av den information som hämtas in idag. Införandet 
av tester skulle därmed kunna ge ett utökat och mer tillförlitligt beslutsunderlag. Detta ef-
tersom de mäter rätt saker i form av kompetenserna i vårt teoretiska ramverk och även ef-
tersom resultaten av testerna ger högre validitet i beslutsunderlaget. Baserat på resultatet av 
vår undersökning av IT-verktygen och våra respondenters svar kan vi se att tester kan använ-
das för att beakta våra kompetenser i registreringsprocessen. 
Kategorier av tester (Lindelöw, 2008) Bedömningskategorier Leverantörer av 
online-tester
Finns tester för 
bedömningskategorier
Kunskapstest Intellektuella färdigheter Assessio Ja
Simuleringsövningar och arbetsprover Intellektuella färdigheter Assessio Ja
Färdighets och begåvningstest Personliga förmågor                  Assessio Ja
Personlighetsformulär Sociala färdigheter Workbuster Ja
Projektiva övningar Personliga förmågor Cut-E Ja
Intresseinventorier Olika bedömningskategorier Cut-E Ja
Ledarskapsinstrument Ledarskapsförmågor ReachMee Ja
Assessment center Olika bedömningskategorier Assessio Ja
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5.2.2 Videointervjuer 
Genom vår undersökning av registreringsprocessen och de svar vi fått från våra respondenter 
fann vi att video som IT-verktyg kan användas på tre olika sätt i en rekryteringsprocess: 
Alt.1 Arbetssökande och rekryterare genomför en videointervju. 
Alt.2 Arbetssökande svarar på förinspelade frågeställningar i en videointervju. 
Alt.3 Arbetssökande laddar upp en presentation av sig själv i en video. 
Ett exempel på leverantör av videointervjuverktyg som vi fann i vår empiri är ZeroLime 
(2015). De tillhandahåller genom sitt IT-verktyg, ZIMS, funktionalitet för alla tre ovanstående 
alternativ. ZIMS stödjer videohantering för smartphone, surfplatta eller webbkamera och möj-
lighet ges för att skräddarsy anpassade videolösningar där kandidaten kan svara på relevanta 
frågor eller där kandidaten ska lösa ett case som är relevant för den aktuella tjänsten. Detta 
kan ske redan i registreringsprocessen. Genom dessa funktioner kan den arbetssökande till-
handahålla data i rörlig bild. Detta kan ge i princip samma information som vid en personlig 
intervju. Detta gäller för Alt 1 och i en än mer strukturerad men inte lika flexibel form i Alt 3. 
Funktionen case-lösning kan också ge ytterligare information om den arbetssökandes intellek-
tuella förmåga. 
Informationen som de arbetssökande kan förmedla till bemanningsföretagen genom olika vi-
deofunktioner kan ge underlag för en bättre bedömning av deras egenskaper och förmågor än 
vad som sker idag. Vi analyserar kort de olika alternativen för video nedan: 
Alt.1 - Är inte tillämpbar i en automatiserad registreringsprocess, vi ser därför inte att den 
skulle tillföra något i registreringsprocessen. Den är snarare ett alternativ till personliga inter-
vjuer.  
Alt.2 - Ger delvis samma för- och nackdelar som en personlig intervju. Alt.2 är tillämpbar i en 
automatiserad registreringsprocess då den ej kräver en tredje part. Alt2 skulle därför kunna 
tillföra mer kvalitativ information i registreringsprocessen. 
Alt.3 - Finns hos vissa av de bemanningsföretags vi analyserat. Videofilmen kan liknas vid ett 
personligt brev i videoformat men ger t.ex. mer information om hur den arbetssökande kan 
presentera sig själv, språk, utseende med mera. 
Det är möjligt att på ett videoklipp se hur den arbetssökande uttrycker sig och därmed i viss 
omfattning kunna bedöma om kandidaten har de personliga förmågor som krävs för tjänsten, 
men och andra sidan visar videon inte information om andra egenskaper och förmågor som 
kan vara av vikt.  
Våra respondenter var enligt resultaten från datainsamling genom frågeformulär försiktigt po-
sitiva till idén om videointervjuer i registreringsprocessen. De ansåg att videoklipp vid regi-
streringsprocessen kan ge en bättre bild än i dagens registreringsprocess av vem kandidaten är 
som person och skulle kunna förbättra ens möjligheter att gå vidare i rekryteringsprocessen. 
En automatiserad intervju som Alt.2 vore den optimala lösningen då det är en blandning av 
videoklipp och videointervju. Men i så fall gäller det att den arbetssökande får frågorna i för-
väg anser majoriteten av våra respondenter. Tidsaspekten fanns med som ett potentiellt pro-
blem, det får inte ta för lång tid att genomföra dessa videointervjuer. Även här är det utanför 
våra avgränsningar att diskutera tidsaspekten, men det var något våra respondenter tog upp. 
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Alt.2 och Alt.3 kan ge ytterligare information om den arbetssökandes egenskaper och för-
mågor i registreringsprocessen. Genom strukturerade frågor kopplade till våra bedömningska-
tegorier skulle Alt.2 kunna ge ett gott informationsunderlag för beslut om den arbetssökande 
ska gå vidare i rekryteringsprocessen. 
5.2.3 Sammanfattning 
Nedan visar vi på resultatet av vår undersökning av IT-verktyg i urvalsprocessen. Under IT-
verktyg för urval i figur 5.1 visar vi de verktyg vi fann som kan användas av bemanningsföre-
tagen för att bättre beakta kompetenserna i vårt teoretiska ramverk. 
 
 
Figur 5.1: Teoretiskt ramverk inklusive resultat 
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6 Slutsatser 
Första delen i vårt syfte var att undersöka om den information som den arbetssökande lämnar 
i registreringsprocessen är relevant och tillräcklig för att kunna göra en god bedömning för 
att rekrytera rätt person till rätt tjänst.  
 
Genom att undersöka vilken typ av information som bemanningsföretagen hämtade in, och 
sortera upp denna information i sju olika registreringskategorier, fann vi att informationen var 
likartad. Få skillnader fanns mellan den inhämtade informationen mellan de olika företagen. 
Utifrån våra fem bedömningskategorier fann vi att det endast till en bedömningskategori häm-
tades in informationen tydligt och direkt från registreringsprocessen. Detta var bedömningska-
tegorin utbildning & erfarenhet. Kompetenserna i denna bedömningskategori var dock enligt 
tidigare undersökning dem med lägst validitet. Kompetenser i de andra fyra bedömningskate-
gorierna går endast att utrycka indirekt i dagens registreringsprocess, i exempelvis ett person-
ligt brev, eller på andra sätt där registreringsprocessen gör det möjligt för den arbetssökande 
att kunna uttrycka sig fritt. Svårigheter uppstår då för bemanningsföretaget att objektivt kunna 
bedöma och jämföra olika arbetssökandes lämplighet, i förhållande till tjänstens kravspecifi-
kation och mellan de olika arbetssökande, utifrån denna information. Våra respondenter ansåg 
inte att bemanningsföretagens registreringsprocess tillåter dem att uttrycka sina egenskaper 
och förmågor på ett sådant sätt att de kan bedöma dem som person. Vilket stämmer överens 
med resultatet ovan. Därmed blir det svårt för bemanningsföretagen att bedöma om de är 
lämpliga för en viss tjänst eller inte. 
 
Vi avsåg att undersöka om, och på vilka sätt, ICT kan användas i registreringsprocessen för 
att bedöma personliga förmågor och egenskaper hos de arbetssökande som anses viktiga för 
en framgångsrik rekrytering. 
 
Vi fann att färdighetstester och strukturerade intervjuer var en av de mest träffsäkra rekryte-
rings- och urvalsmetoderna. Baserat på detta gjorde vi en empirisk undersökning om olika le-
verantörer som erbjuder IT-verktyg i form av HR-moduler eller IT-system som på ett tillförlit-
ligt sätt, genom tester eller intervjuer, kan beakta våra bedömningskategorier. Vi fann fem le-
verantörer baserat på dessa kriterier. 
 
Genom att införa online-tester i registreringsprocessen skapas ett bättre underlag för det första 
urvalet i rekryteringsprocessen. Då dels rätt saker mäts i form av våra bedömningskategorier, 
men också att det sker på ett mer tillförlitligt sätt genom tester. Våra respondenter såg positivt 
på online-tester i registreringsprocessen, de ansåg att tester tillät dem att bättre kunna utrycka 
sina egenskaper och förmågor. Videointervjuer kan integreras i registreringsprocessen, där 
den arbetssökande kan svara på förutbestämda frågor eller lösa ett case och bli inspelad med 
video. Baserat på våra kompetenser kan detta leda till ett bättre beslutsunderlag i urvalet i re-
kryteringsprocessen. Våra respondenter ansåg att videointervjuer kunde få dem att visa mer av 
sin personlighet, istället för erfarenheter, som mycket av registreringsprocessen baseras på 
idag. Detta förbättrar matchningen mellan arbetssökande och tjänst vilket gynnar både beman-
ningsföretagen och de arbetssökande. Som det fungerar idag gör den arbetssökande en form 
av administrering åt bemanningsföretagen när denne fyller i de fält som krävs i registrerings-
processen, och där informationen som fylls inte är av något större värde enligt våra kompeten-
ser för bedömning. 
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De olika bemanningsföretagens insamling av information i registreringsprocessen var mycket 
likartad. Den information som inhämtas av bemanningsföretagen kan endast kopplas till en av 
våra fem bedömningskategorier, den med lägst validitet. Våra respondenter ansåg inte att man 
av den information som de lämnat kunde bilda sig en uppfattning av dem som person. Vår 
övergripande slutsats är att bemanningsföretagen i liten, eller i nästan obefintlig omfattning, 
beaktar bedömningskategorierna i sin registreringsprocess. Genom online-tester och videoin-
tervjuer kan beslutsunderlaget förbättras genom att hämta in mer relevant information på ett 
mer tillförlitligt sätt. Vi ser därmed stora möjligheter för att använda ICT till att förbättra in-
formationsinsamlingen i registreringsprocessen. 
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Appendix  
Appendix 1 - Transkribering av kvalitativ datainsamling genom 
frågeformulär 
Respondent 1 
1. Vad är din ålder?  
29 år 
2. Hur skulle du beskriva din erfarenhet av registreringsprocessen/skapa ett användarkonto/ registrera din profil när du 
söker en tjänst hos ett bemanningsföretag?  
Erfarenheten är låg till medel. Jag har ansökt till 2-3 olika bemanningsföretag. Det har gett mig en hyfsad bild av vad som förväntas av mig 
som sökande men jag kan inte säga att jag har en övergripande bild.  
3. Anser du att bemanningsföretaget får en korrekt bild av dig som person, genom den profil du skapat vid registreringen, 
så de kan bedöma din lämplighet för en tjänst?  
Nej 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Eftersom en bra medarbetare är så mycket mer än ens erfarenhet. Det är om man fungerar i det sociala klimatet med den tjänsten man söker. 
De får inte en bild hur jag är som person och hur det kan användas av företaget.  
Det är även svårt att få med allt i ett CV, då det inte kan bli för plottrigt med detaljerad information om vad man tidigare har gjort. De får en 
övergripande bild av mig med men inte om vem jag är. 
4. Tycker du att det saknas någon information som du skulle vilja dela med dig av? 
i. Ja/nej, vilken, varför 
Ja, mer personlig info. Eftersom det ger en bättre bild av helheten som utgör en arbetande person. Visst, i vissa yrken som man hyrs ut till, 
där behövs endast kompetensen, men i de yrken där jag rör mig, där behövs den sociala personen också. 
5. Tror du att, om du i denna registreringsprocess skulle ha större möjligheter att kunna beskriva dina personliga egen-
skaper och förmågor, att bemanningsföretaget då skulle kunna få en bättre bild av din lämplighet för en framtida tjänst 
än vad som sker idag? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Ja, med tanke på att mitt svar på 4an var en exakt version av vad som kom här i frågan. Det ger mig en bild att jag inte är ensam om att tänka 
så då ni har med det i era frågor. 
6. Tror du att du skulle ha bättre möjligheter att gå vidare till nästa steg i en rekrytering, om du vid registreringen lämnat 
information om dina personliga egenskaper och förmågor? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Ja, jag gör mig bättre i verkligheten. Då kan man beskriva exakt vad som befinner sig bakom de korta texterna av erfarenhet som utgör ens 
CV.  
7. Tror du att: 
a. Ett inskickat videoklipp i samband med registreringsprocessen, där du berättar om dig själv skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Ja, jag tror att jag personligen hade haft fördel av det då jag har lättare för att prata om mig, än jag har på text.  
Jag anser dock inte att det bör vara ett krav då det förutsätter att personen har kamera, dator som kan klippa och redigera film, samt trivs i att 
spela in sig själv.  
b. Videointervjuer med rekryterare över exempelvis Skype skulle förbättra dina möjligheter till att gå vidare i en re-
kryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
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Ja, det tror jag. Ungefär som jag har beskrivit ovan så ger ett samtal med röst tillsammans med det redan skriva, en bättre bild av helheten då 
man har möjlighet att få detaljer samt ser hur personen är.  
c. Svara på förutbestämda frågor, av bemanningsföretagen, via en automatiserad videointervju skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Nej, eller kanske. Jag är inte säker på om jag förstår frågan helt ut, men om det är som ett formulär fast på video, då anser jag att det inte 
påverkar något alls. Det blir i alla fall samma sak som om jag svarat på väl skrivna frågor. 
8. Om det var möjligt att lämna strukturerad information om dina personliga egenskaper och förmågor i registreringspro-
cessen, t.ex. i form självskattningar, av online-tester eller andra frågeformulär - hur skulle du se du på detta?  
Det beror helt på hur dessa är utformade. Det kan vara allt från hemskt till hur bra som helst beroende på hur de har valt att lägga upp det.  
Om det görs bra tror jag att det kan ge en bättre bild av sökande, det kommer dock innebära att man som sökande måste lägga ännu mer tid 
på ett enskilt bemanningsbolag. Olika nivåer där de övre stegen är frivilliga, det tror jag vore bäst väg att gå.  
Respondent 2 
1. Vad är din ålder?  
 
22 år 
2. Hur skulle du beskriva din erfarenhet av registreringsprocessen/skapa ett användarkonto/ registrera din profil när du 
söker en tjänst hos ett bemanningsföretag?  
 
För det första tänker jag på den registreringsprocess som jag gjorde gällande Lernia bemanningsföretag. Upplevelsen är att det ofta är många 
steg och ganska otydligt vad man ska göra för när man saknar uppgifter som är ett krav för en tjänst – exempelvis, taget ur luften, om en 
tjänst kräver B-körkort och man är i processen av att skaffa det och har planerat in att ta sin uppkörning i god tid till tjänsten börjat – men att 
tjänsten fortfarande kräver ett bevis på att man har körkortet vid tillfället man söker en tjänst: eftersom man inte tänker utifrån arbetssökarens 
perspektiv utan önskar få jobbet vill man mycket gärna komma fram med denna information. Om inte den möjligheten tillbjuds blir man som 
användare frustrerad när det gäller tjänsten – att den inte skapat möjlighet för avvikelser. Ett ytterligare exempel kan vara om det finns klick-
bara alternativ, exempelvis om man är man eller kvinna, jag tänker alltid i de fallen att tänk om man inte vill identifiera sig med ett av de 
könen – det känns diskriminerande. Alla borde kunna välja och skapa sin profilsida i ärlighet gentemot deras egen person. 
Har även haft andra registreringsupplevelser där jag upplevt att de frågat om onödig information eller information man inte kan eller vill ge 
svar på. Samtidigt har många sidor, vad jag upplever, en mätning om till vilken grad en lyckats besvara alla steg i registreringsprocessen eller 
skapandet av en profil – mycket irriterande när det står att man uppfyllt den till 90% och att den ständigt kommer med påminnelser om att 
fylla i saknad information.  
Positiva erfarenheter jag har angående om processen / skapandet av användarkonto / registrera en profil är att det ibland finns guider till hur 
det rekommenderat ska skrivas. Exempelvis står det ibland idéer om vad man kan innefatta i beskrivningen av sig själv, såsom intresse, enga-
gemang i fritidsintresse eller liknande. Sådan indikerande information är alltid uppskattat då man inte behöver uppfinna hjulet på nytt så att 
säga. Man får dessutom en referensram gällande vad som är standard, så om man vill sticka ut ur mängden så utökar man informationen med 
något unikt som inte redan är inkluderat i rekommenderade idéer.  
Ännu en grej som känns som en standardgrej är hur de olika stegen för att skapa en profil finns i en horisontell meny längst upp. Eftersom 
jag själv känner mig van vid detta blir det krävande när profiler plötsligt ska registreras på annat vis, exempelvis genom dropdownmenyer 
eller via scrolldown. Ofta önskas en klar överblick över det innehåll man producerat om sig själv – då det känns som mycket viktigt inform-
ation.  
Nu när jag tänker efter, brukar det finnas rättstavningssystem inom dessa tjänster? Det hade varit uppskattat i de fall man ska skriva löpande 
text. Fast, utifrån bemanningsföretagets sida bör man ju inte ha det – ofta krävs ju skrivkunskaper i många arbeten och om urvalsprocessen 
kan underlättas genom att redan vid personers registrering av sina profiler utgöra om de har goda skrivkunskaper är ju det fördelaktigt. Dock 
får inte det vara för avgörande när kompetensen för arbetet inte ligger i människan språkliga färdighet, utan kunskap. 
 
3. Anser du att bemanningsföretaget får en korrekt bild av dig som person, genom den profil du skapat vid registreringen, 
så de kan bedöma din lämplighet för en tjänst?  
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Nej inte till fullo. Eftersom man på intervjuer kan hålla en något mer informell ton och få kontakt med intervjupersonen känner jag att man 
får visa sig som person på ett mer tilltalande sätt. Genom registrering online vid ett bemanningsföretag känns allt mycket formellt, särskilt 
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om man är medveten om att ens profil är offentlig. Har dessutom funderingar på hur bra det är dethär med profilbild. Har förstått att i sö-
kande av tjänster inom kommun och landsting så redigeras bild och namn bort för att urvalsprocessen inte ska göras i förhållande till dessa – 
förstår idén med detta. Men antar att andra bemanningsföretag inte följer denna riktlinje. Samtidigt så kan man ju kommunicera ut ett jag via 
visuella uttryck, så jag brukar uppskatta att man har möjlighet att visa sitt ansikte på sin profil. 
 
4. Tycker du att det saknas någon information som du skulle vilja dela med dig av? 
i. Ja/nej, vilken, varför 
 
Hmm, designen på hemsidan kanske. Hur den påverkan personers val av uttryck i sin registrering. Både gällande den strukturella designen 
med ett enkelt användargränssnitt. Men även hur webbsidan är designad visuellt, vad har den för målgrupp? Är det stilren, kreativ etc. det 
tror jag är avgörande om hur man som person känner att man kan förlika sig med bemanningsföretaget och därmed vill investera tid i att göra 
en bra profilsida där. 
 
5. Tror du att, om du i denna registreringsprocess skulle ha större möjligheter att kunna beskriva dina personliga egen-
skaper och förmågor, att bemanningsföretaget då skulle kunna få en bättre bild av din lämplighet för en framtida tjänst 
än vad som sker idag? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Ja absolut. Jag tänker på alla dessa tjänster som utlyses som de facto tillsätts för den personliga kemin/fallenheten. Man ska trots allt fungera 
i arbetslaget, jag tror på att arbetsplatser allt mer får upp ögonen att det genom bra samarbete får en effektivare och lönsammare verksamhet. 
Unik kunskap om verksamhetens rutiner kan sällan vara fullfjädrade när man kommer in som ny anställd, så att personen matchas med öv-
riga i arbetslaget, har en känsla för att både kunna lyssna men också ta egna initiativ – vilket jag tror är avgörande för ultimat tillsättning av 
tjänst. Ur ett bemanningsföretags perspektiv kanske man hade kunnat göra något slags digitalt test, som att besvara hypotetiska frågor (som 
inte är så enkla att avgöra om ”vad som är rätt svar”) och lite sådant. Kanske finns det studier att hur man uppfattar en bild kan avgöra om en 
person är mer lagd åt det kreativa hållet eller rent utav kunna utgöra vilken position personen oftast tar i grupp, dvs. ledande, följare, medlare 
och så vidare. 
6. Tror du att du skulle ha bättre möjligheter att gå vidare till nästa steg i en rekrytering, om du vid registreringen lämnat 
information om dina personliga egenskaper och förmågor? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Ja det tror jag. Särskilt om det uppmuntras samtidigt att verkligen ge en sanningsenlig bild, eller bara hjälper en på traven om vad som kan 
skrivas för att just lyfta ens informella och personliga sida – samt lyfta att den är värdefull för att bemanningsföretaget ska kunna matcha dig 
så att man som person trivs på arbetsplatsen samt att arbetsplatsen trivs med en som person. Man får trots allt kräva lite av personen som 
registrerar sig på hemsidan, att hen investerar tid och energi. 
7. Tror du att: 
a. Ett inskickat videoklipp i samband med registreringsprocessen, där du berättar om dig själv skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Ja det tror jag. Dock så skulle jag börja känna en större press om majoriteten av personer hade gjort det, då känns det inte unikt längre utan 
då kan man jämföra sig med andra och känna att det inte bara krävs att vara sig själv och presentera sig som person utan att man ska prestera 
bättre än andra. Samt så är möjligheten att förbättra sina chanser som störst nu medan det är unik. Måhända kommer det alltid bli någorlunda 
unikt? Särskilt om det är personligt brev, tror det krävs kanske mycket tid och engagemang att spela in en video när man söker en tjänst. Tän-
ker på den tiden jag brukar lägga ner på ett skriftligt CV eller personligt brev – den tiden måhända hade dubblats i de fall jag känner att jag 
vill eller om det är ett krav att även skicka med ett videoklipp. Allt det här med prestation gäller såklart även i text antar jag, känns dock inte 
lika mycket ”på spel” i text. Jag har själv funderat på att spela in ett video-personligt-brev men av någon anledning har jag inte valt att göra 
detta, intressant nog så vet jag inte riktigt varför. Kanske har jag inte velat ha en tjänst tillräckligt mycket. Eller så har jag inte haft tillräcklig 
bra videoinspelningsmöjligheter. 
b. Videointervjuer med rekryterare över exempelvis Skype skulle förbättra dina möjligheter till att gå vidare i en re-
kryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Mja mjo.. nu gillar jag varken telefonintervjuer eller att prata i Skype. Jag värdesätter att träffa personen i verkligheten så kanske skulle en 
Skypeintervju vara bästa lösningen om det inte går att ordna via personlig intervju eller textmässig konversation / videoklipp man fått tid på 
sig att skicka in. Jag tror absolut att intervjuer via video är en idé både för intervjuare och intervjuperson – särskilt för bemanningsföretaget. 
Såklart är man mer nervös som intervjuperson men man får fortfarande en ökad möjlighet att visa vem man är. Dock så kan jag tänka mig en 
del negativa aspekter med videointervjuer, för det första måste man passa en tid, tekniken ska funka (då tänker jag mest från privatpersonens 
håll, alla är inte särskilt tekniskt kunnande med det mest grundläggande - jag har jobbat på teknisk support gällande en banks hemsida och 
fått erfara detta i mängder), inga bakgrundsljud får dessutom inte heller störa. Fast det är ju detsamma med telefonintervju. I vilket fall så 
skulle jag välja videointervju via Skype över telefonintervju. 
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c. Svara på förutbestämda frågor, av bemanningsföretagen, via en automatiserad videointervju skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Ja det hade varit kul! Fast det hade kanske setts lite opersonligt från vissa som söker tjänster – att allt blir mer och mer automatiserat idag. 
Avgörande också om man kan får höra sig själv svara på frågorna innan man skickar in och spela in på nytt om man känner att man vill för-
tydliga något och så vidare – eftersom ingen ger följdfrågor om något står oklart. Jag kom även och tänka på att ens dialekt förhoppningsvis 
inte ska undermedvetet påverka den person som ska göra urvalet sedan – med i och för sig, det hör ihop hur professionella dem är som be-
manningsföretag och inte privatpersonernas intervjusvar. 
 
8. Om det var möjligt att lämna strukturerad information om dina personliga egenskaper och förmågor i registreringspro-
cessen, t.ex. i form självskattningar, av online-tester eller andra frågeformulär - hur skulle du se du på detta?  
 
Jag har redan berört ämnet men ytterligare skulle jag väl vilja nämna att det är okej till en viss grad. Kanske ska sådana formulär vara valbara 
i enlighet med vilka tjänster man är intresserade av – dvs. så tänker jag att de inte bör vara allt för generella. På så vis kanske de inte heller 
behöver bli så många eller omfattande. Samt så allt för enkla själv-skattningar känns ibland onödigt, allt handlar om att känna ”ska jag vara 
ärlig men hamna i sämre position jämfört med dem som överdriver” eller ”ska jag överdriva och verka som en person som är framstående – 
men inte ge en helt ärlig bild utav mig själv”. 
 
9. Tror du att bemanningsföretagen på ett bättre sätt än idag, genom olika IT stöd/verktyg skulle kunna: 
 
 inhämta information om den arbetssökandes egenskaper och förmågor som kan hjälpa dem att göra en bättre bedöm-
ning av hens lämplighet för en viss tjänst?  
o på vilka sätt/kort förklaring 
 
Ja, genom språkbruk, genom informella beskrivningar av sig själv och utsagor som kan generera förståelse om och hur personen i fråga kan 
passa in i ett tänkt arbetslag 
 möjliggöra för den arbetssökande att på ett enkelt och effektivt sätt kunna ge relevant information som kan hjälpa dem 
att göra en bättre bedömning av hens lämplighet för en viss tjänst? 
o på vilka sätt/kort förklaring 
 
Här känns det som att det behövs göra en avvägning. Jag är för att skapa en mer informell och dynamisk plats för de sökande att uttrycka sig 
på (obs, med guidning för dem som är nya/vilsna av sig). Dock så förstår jag att en viss standardisering av information är bekvämligt för 
bemanningsföretaget, och även i viss mån för privatpersonerna som registrerar sig och går igenom rekryteringsprocessen. Jag tror dessutom 
att möjliggöra individuella uttryck, exempelvis genom video, bör baseras på bemanningsföretagets storlek. Är de en välkänd sida? Desto 
större krav kan man ha på privatpersonen att delge information om sig själv, desto mindre bör bemanningsföretaget måhända se till att vara 
lite med ödmjuk. Nu snackar jag de bemanningsföretag som stora och mindre inom sin bransch. Vissa är ju allomfattande, medan andra är 
specialiserade på en viss typ befattningar.  
 
 
Respondent 3 
1. Vad är din ålder?  
24 år 
2. Hur skulle du beskriva din erfarenhet av registreringsprocessen/skapa ett användarkonto/ registrera din profil när du 
söker en tjänst hos ett bemanningsföretag?  
Det brukar gå relativt smidigt, i vissa fall kan det vara tidskrävande om de kräver att man ska skapa ett cv i deras system då tycker jag det är 
skönare med webbsidor där man bara kan bifoga en fil med CV och personligt brev. Men jag antar att det är lättare för dem att ha allt i sitt 
system, man blir nog mer sökbar. 
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3. Anser du att bemanningsföretaget får en korrekt bild av dig som person, genom den profil du skapat vid registreringen, 
så de kan bedöma din lämplighet för en tjänst?  
 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Ja det tycker jag, det är upp till mig att förmedla en så korrekt bild som möjligt i skrift. Om jag inte lyckas göra det så skulle jag säga att det 
är mitt ansvar att korrigera detta och inte deras problem. Sen kan bemanningsföretagen kanske hjälpa till att underlätta presentationen på 
olika sätt. 
4. Tycker du att det saknas någon information som du skulle vilja dela med dig av? 
i. Ja/nej, vilken, varför 
Nej, det tror jag inte, man kan få med det mesta i CV och personligt brev tycker jag. 
 
 
5. Tror du att, om du i denna registreringsprocess skulle ha större möjligheter att kunna beskriva dina personliga egen-
skaper och förmågor, att bemanningsföretaget då skulle kunna få en bättre bild av din lämplighet för en framtida tjänst 
än vad som sker idag? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Jag tycker att de flesta sidor har en ganska bra process för detta, mitt enda problem är att det ibland kan vara lite tidskrävande att fylla i allt. 
6. Tror du att du skulle ha bättre möjligheter att gå vidare till nästa steg i en rekrytering, om du vid registreringen lämnat 
information om dina personliga egenskaper och förmågor? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Jag tror att många sidor har ett sådant system. Men jag tror inte att det påverkar, man skickar ju in CV och personligt brev till de jobb man är 
intresserad av och får där möjlighet att framhäva sig så bra man kan. 
7. Tror du att: 
a. Ett inskickat videoklipp i samband med registreringsprocessen, där du berättar om dig själv skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Kanske, däremot en bild på den sökande så att man har ett ansikte på den sökande, annars blir man bara ännu ett namn i mängden. 
b. Videointervjuer med rekryterare över exempelvis Skype skulle förbättra dina möjligheter till att gå vidare i en re-
kryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera   
Ja visst, det hade varit intressant. Det kan nog vara en fördel att ha en bra relation med rekryterarna för att öka chanserna att få jobb. 
c. Svara på förutbestämda frågor, av bemanningsföretagen, via en automatiserad videointervju skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Nej, jag tycker att det förlorar den personliga connection som man kan få med en rekryterare i en riktig intervju. 
8. Om det var möjligt att lämna strukturerad information om dina personliga egenskaper och förmågor i registreringspro-
cessen, t.ex. i form självskattningar, av online-tester eller andra frågeformulär - hur skulle du se du på detta?  
 
Jo, det låter intressant. Allt som underlättar för rekryterare att få en klarare bild låter bra för min del. 
9. Tror du att bemanningsföretagen på ett bättre sätt än idag, genom olika IT stöd/verktyg skulle kunna: 
 
 inhämta information om den arbetssökandes egenskaper och förmågor som kan hjälpa dem att göra en bättre bedöm-
ning av hens lämplighet för en viss tjänst?  
o på vilka sätt/kort förklaring 
Kanske koppla ihop profilen med facebook, för att få en bättre bild om vem den sökande är. 
 möjliggöra för den arbetssökande att på ett enkelt och effektivt sätt kunna ge relevant information som kan hjälpa dem 
att göra en bättre bedömning av hens lämplighet för en viss tjänst? 
o på vilka sätt/kort förklaring 
Vet inte, bättre mer inspirerande frågor kanske. T.ex. en fråga som frågar hur hade du gjort i ”den här” situationen. 
Respondent 4 
1. Vad är din ålder?  
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23 
2. Hur skulle du beskriva din erfarenhet av registreringsprocessen/skapa ett användarkonto/ registrera din profil när du 
söker en tjänst hos ett bemanningsföretag?  
Använde mycket bemanningsföretag förr i tiden (innan univ och för sommarjobb) så vet inte riktigt hur det ser ut i dag. Men vad jag kommer 
ihåg så kan en del vara väldigt "korkade". Exempelvis så ber de en ladda upp CV, för att senare be en fylla i exakt samma information som 
faktiskt står i CVt i fomulär. 
3. Anser du att bemanningsföretaget får en korrekt bild av dig som person, genom den profil du skapat vid registreringen, 
så de kan bedöma din lämplighet för en tjänst?  
 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Nej, känns oftast som att en del uppgifter de ber om inte är tillräckligt för att ange vem man är. Man är också osäker på om de faktiskt ens 
kollar på filer som man bifogar, så som personligt brev etc. 
4. Tycker du att det saknas någon information som du skulle vilja dela med dig av? 
i. Ja/nej, vilken, varför 
 
Jag vill svara ja, men kan inte direkt så här komma på vilken det skulle vara. De frågar ju om saker som de direkt känner är relevanta för 
positionen, men inte alltid så mycket om själva personen eller om kunskaper som kan vara närliggande. 
 
 
5. Tror du att, om du i denna registreringsprocess skulle ha större möjligheter att kunna beskriva dina personliga egen-
skaper och förmågor, att bemanningsföretaget då skulle kunna få en bättre bild av din lämplighet för en framtida tjänst 
än vad som sker idag? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Ja, registreringar känns ofta väldigt opersonliga. Faktan som anges beskriver inte en hel person. 
6. Tror du att du skulle ha bättre möjligheter att gå vidare till nästa steg i en rekrytering, om du vid registreringen lämnat 
information om dina personliga egenskaper och förmågor? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Ja och nej, de skulle visserligen få en närmre bild av mig, men samtidigt av andra kandidater. 
7. Tror du att: 
a. Ett inskickat videoklipp i samband med registreringsprocessen, där du berättar om dig själv skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Nej, det beror helt på hur bra man är på att tala inför kamera/publik. Om man inte kan det så förbättar det väl inte direkt ens chanser. 
b. Videointervjuer med rekryterare över exempelvis Skype skulle förbättra dina möjligheter till att gå vidare i en re-
kryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Om det skulle medföra att de har möjlighet att ta in fler till intervju, så Ja varför inte. 
c. Svara på förutbestämda frågor, av bemanningsföretagen, via en automatiserad videointervju skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Beror på om de även är förutbestämda för mig? dvs, om jag har fått läsa dem innan och kunnat förbereda svar. Isåfall ja, annars Nej pga lik-
nelse vid vanlig intervju. 
8. Om det var möjligt att lämna strukturerad information om dina personliga egenskaper och förmågor i registreringspro-
cessen, t.ex. i form självskattningar, av online-tester eller andra frågeformulär - hur skulle du se du på detta?  
 
Det skulle väl underlätta att få fram ens egna uppskattning om förmågor, vilket annars kan vara svårt. 
 
9. Tror du att bemanningsföretagen på ett bättre sätt än idag, genom olika IT stöd/verktyg skulle kunna: 
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 inhämta information om den arbetssökandes egenskaper och förmågor som kan hjälpa dem att göra en bättre bedöm-
ning av hens lämplighet för en viss tjänst?  
o på vilka sätt/kort förklaring 
En bra teknik som jag stött på är när bifogat CV automatiskt gås igenom och hämtar  ut relevant information för att slippa dubbelinmatning, 
en glad sökande har mer tålamod. 
 möjliggöra för den arbetssökande att på ett enkelt och effektivt sätt kunna ge relevant information som kan hjälpa dem 
att göra en bättre bedömning av hens lämplighet för en viss tjänst? 
o på vilka sätt/kort förklaring 
Att undvika stora frågor och vägleda den sökande genom processen för att undvika missförstånd samt underlätta den sökandes självinsikt tror 
jag skulle kunna vara till stor hjälp. 
Respondent 5 
1. Vad är din ålder? 
22 år. 
2. Hur skulle du beskriva din erfarenhet av registreringsprocessen/skapa ett användarkonto/ registrera din profil när du 
söker en tjänst hos ett bemanningsföretag? 
Jag har registrerat mig en 4-5 olika gånger på olika bemanningsföretags hemsidor. Min första tanke när jag tänker tillbaks på de gångerna är 
att det var väldigt tidsödande och kändes lite som bortkastad tid, jag hade ju redan gjort klart mitt CV och personliga brev. 
3. Anser du att bemanningsföretaget får en korrekt bild av dig som person, genom den profil du skapat vid registreringen, 
så de kan bedöma din lämplighet för en tjänst?  
i. Ja/nej, varför/motivera 
Nej skulle jag nog säga på den punkten. Det är liksom bara olika fördefinierade val som du måste försöka anpassa din personlighet till, men 
det säger inte så mycket om vem du är egentligen. Däremot kan det nog vara lämpligt om anställningen bara handlar om att du har en viss 
erfarenhet eller utbildning, men så är det ju sällan. Jag tror att ett personligt brev ger en mycket korrektare bild.  
4. Tycker du att det saknas någon information som du skulle vilja dela med dig av? 
i. Ja/nej, vilken, varför 
Ja ofta. Det är oftast olika fördefinierade val och små boxar som man ska försöka fylla i sin information i. Ibland finns inte ens det valet man 
vill välja och då får man hitta något som är i närheten, och det ger ju inte en särskilt bra beskrivning av vem man är som person. Till exempel 
om man ska välja sin tidigare erfarenhet, och så är det en lång lista med olika yrken, chansen att ens eget finns med där till 100% är ju rätt 
liten…  
 
5. Tror du att, om du i denna registreringsprocess skulle ha större möjligheter att kunna beskriva dina personliga egen-
skaper och förmågor, att bemanningsföretaget då skulle kunna få en bättre bild av din lämplighet för en framtida tjänst 
än vad som sker idag? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Ja det tror jag. Men sen tror jag även att det är svårt att leverera en helt korrekt bild av sig själv utan att träffas för en intervju eller i något 
annat sammanhang. Det är svårt att beskriva vem man är i ord. 
 
6. Tror du att du skulle ha bättre möjligheter att gå vidare till nästa steg i en rekrytering, om du vid registreringen lämnat 
information om dina personliga egenskaper och förmågor? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Ja förmodligen. Eftersom det var mycket fördefinierade val är ju chansen rätt stor att just min profil är snarlik någon annans, det finns liksom 
ingen chans att sticka ut ur mängden.  
 
7. Tror du att: 
a. Ett inskickat videoklipp i samband med registreringsprocessen, där du berättar om dig själv skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
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i. Ja/nej, varför/motivera 
Ja det skulle jag nog säga. Då får nog rekryteraren en lite mer korrekt bild av vem man är som person. Men sen samtidigt kan man ju måla 
upp en felaktig bild med intention för att framstå bättre, men det kan man ju även göra på en vanlig intervju. I alla fall får ju rekryteraren se 
hur du låter, ser ut och för dig, och gör du ett bra intryck på de punkterna tror jag det kan öka din chans att gå vidare.  
b. Videointervjuer med rekryterare över exempelvis Skype skulle förbättra dina möjligheter till att gå vidare i en re-
kryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Absolut, ännu mer än det förra alternativet. En intervju är ett mycket bättre tillfälle att ge en bra bild av dig själv än genom text eller något du 
har spelat in i förväg. Framförallt så kan ju rekryteraren ställa följdfrågor om det är något som är oklart eller om det är något du har glömt 
berätta. Det blir mer att man har en konversation och tar reda på ens personlighet och färdigheter ”tillsammans”. 
c. Svara på förutbestämda frågor, av bemanningsföretagen, via en automatiserad videointervju skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Ja det skulle jag säga, men det förra alternativet var bättre. Jag tror i så fall att det är viktigt att man har fått frågorna i förväg, för om man 
tvekar på någon fråga får det ena att framstå dåligt, det syns tydligare om man som rekryterare sitter och tittar på det som ett videoklipp se-
nare än om det händer under en intervju. Jag tror rent generellt att teknik eller IT hade kunnat användas mer effektivt under rekryteringspro-
cesser än vad det görs idag. Det är konstigt att utvecklingen har kommit så långt på många områden men att man fortfarande måste sitta och 
fylla i 100 små boxar för att komma med i en rekryteringsprocess.   
8. Om det var möjligt att lämna strukturerad information om dina personliga egenskaper och förmågor i registreringspro-
cessen, t.ex. i form självskattningar, av online-tester eller andra frågeformulär - hur skulle du se du på detta?  
Jag tror online-test för att testa dina kunskaper inom ett ämne kan vara till nytta, eller generella intelligenstester. Kanske även personlighets-
tester. Allting som gör att rekryteraren får en rikare och mer korrekt bild av en är väl egentligen positivt. Men sen vill man ju inte heller 
spendera för mycket tid på att göra en ansökan innan man vet om man har kommit vidare i processen eller ej. Jag vill absolut inte att det ska 
ta längre tid än det redan tar.  
Respondent 6 
1. Vad är din ålder?  
24 
2. Hur skulle du beskriva din erfarenhet av registreringsprocessen/skapa ett användarkonto/ registrera din profil när du 
söker en tjänst hos ett bemanningsföretag?  
God. Har testat ett fåtal. 
3. Anser du att bemanningsföretaget får en korrekt bild av dig som person, genom den profil du skapat vid registreringen, 
så de kan bedöma din lämplighet för en tjänst?  
 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Nej, det tycker jag inte. Det dem kan se (om dem ens tittar) är vad jag gjort och vad jag kan. Allt som handlar om mig som person, som i mitt 
tycke, är mer relevant om man talar om lämplighet tas inte i beaktning. Kan dock finnas anledningar till detta, men det ligger utanför mitt 
kunnande. 
4. Tycker du att det saknas någon information som du skulle vilja dela med dig av? 
i. Ja/nej, vilken, varför 
Ja, som jag var inne på ovan. Något som rör ens personlighet möjligtvis. Testade att ansöka till en tjänst som rörde hög säkerhet för länge 
sedan. Minns inte exakt vad det gällde, men det var ett säkerhetsföretag som bland annat sysslar med värdetransporter, där tjänsten gick ut på 
att räkna pengar har jag för mig. I den rekryteringsprocessen fyllde man i en längre enkät av frågor enbart rörande ens person. Hur man 
skulle agera i vissa situationer, och frågor där man fick beskriva sig själv. Något åt det hade varit uppiggande. 
 
5. Tror du att, om du i denna registreringsprocess skulle ha större möjligheter att kunna beskriva dina personliga egen-
skaper och förmågor, att bemanningsföretaget då skulle kunna få en bättre bild av din lämplighet för en framtida tjänst 
än vad som sker idag? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Upplever att svaret finns på fråga 3 och 4. 
6. Tror du att du skulle ha bättre möjligheter att gå vidare till nästa steg i en rekrytering, om du vid registreringen lämnat 
information om dina personliga egenskaper och förmågor? 
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i. Ja/nej, varför/motivera 
Det är nog inte helt orimligt. Svårt att tala om sig själv på det sättet. Men jag upplever att jag ofta besitter de personliga kvalitéer som efter-
frågas, vilket många andra också gör självklart. Men det kanske kan upplevas mer rättvist efter processen om vi ponerar att man inte fått 
jobbet.  
7. Tror du att: 
a. Ett inskickat videoklipp i samband med registreringsprocessen, där du berättar om dig själv skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Ja, ett videoklipp innehåller röst, ansiktsuttryck och kroppsspråk som kan underlätta när man ska få en bild av någon snabbt. Kan tänka mig 
att rekryteringsbolag inte har all tid i världen, så videoklipp hade varit en rimlig sak att införa. Dock handlar väl mycket om automatisering 
kan jag tänka mig genom att mycket är standardiserat. 
b. Videointervjuer med rekryterare över exempelvis Skype skulle förbättra dina möjligheter till att gå vidare i en re-
kryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
I en initial nivå upplever jag kanske inte att detta hade varit rimligt då det handlar om att gallra. Men vid ett senare stadie, innan man blir 
kallad, ja. Då man kanske slipper dra chanskort på intervjukallelser. Jag upplever att det hade förbättrat chanserna att gå vidare i en rekryte-
ringsprocess. 
c. Svara på förutbestämda frågor, av bemanningsföretagen, via en automatiserad videointervju skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Ja, detta blir väl en hybrid av A och B. Där denna får anses vara den optimala lösningen från allas håll. 
8. Om det var möjligt att lämna strukturerad information om dina personliga egenskaper och förmågor i registreringspro-
cessen, t.ex. i form självskattningar, av online-tester eller andra frågeformulär - hur skulle du se du på detta?  
 
Enbart positiv. Jag har inga problem att saker tar tid, så länge jag upplever att de är relevanta.  
9. Tror du att bemanningsföretagen på ett bättre sätt än idag, genom olika IT stöd/verktyg skulle kunna: 
 
 inhämta information om den arbetssökandes egenskaper och förmågor som kan hjälpa dem att göra en bättre bedöm-
ning av hens lämplighet för en viss tjänst?  
o på vilka sätt/kort förklaring 
Självklart, om det används på rätt sätt. Vi ser att IT används för det mesta idag. Uppsidan är väldigt stor, om det just används på rätt sätt. Jag 
är inte kunnig inom vilka tjänster som existerar och finns att tillgå för bemanningsföretagen. Men borde finnas bra tjänster som på rätt sätt 
kan inhämta information om arbetssökandes egenskaper och förmågor. 
 möjliggöra för den arbetssökande att på ett enkelt och effektivt sätt kunna ge relevant information som kan hjälpa dem 
att göra en bättre bedömning av hens lämplighet för en viss tjänst? 
o på vilka sätt/kort förklaring 
Kanske svarade lite på denna på frågan ovan. Men tänker mig att det är lite vad IT ska bidra med, enkelhet och effektivitet. Så genom inno-
vativa tillvägagångssätt göra en bättre bedömning är fullt rimligt. 
Respondent 7 
1. Vad är din ålder?  
29 
2. Hur skulle du beskriva din erfarenhet av registreringsprocessen/skapa ett användarkonto/ registrera din profil när du 
söker en tjänst hos ett bemanningsföretag?  
 
enkelt och sakligt 
3. Anser du att bemanningsföretaget får en korrekt bild av dig som person, genom den profil du skapat vid registreringen, 
så de kan bedöma din lämplighet för en tjänst?  
 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Absolut, även om det är svårt att förmedla personlighet 
4. Tycker du att det saknas någon information som du skulle vilja dela med dig av? 
i. Ja/nej, vilken, varför 
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Nej 
 
5. Tror du att, om du i denna registreringsprocess skulle ha större möjligheter att kunna beskriva dina personliga egen-
skaper och förmågor, att bemanningsföretaget då skulle kunna få en bättre bild av din lämplighet för en framtida tjänst 
än vad som sker idag? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Nej. Dessutom finns det allt som oftast möjlighet att göra en omfattande beskrivning av en själv vid registreringen. 
6. Tror du att du skulle ha bättre möjligheter att gå vidare till nästa steg i en rekrytering, om du vid registreringen lämnat 
information om dina personliga egenskaper och förmågor? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Gör man inte alltid det? I så fall, Ja. Personliga egenskaper är av stor vikt vid rekrytering för att skapa dynamik, synergier och god sämja på 
arbetsplatsen. 
7. Tror du att: 
a. Ett inskickat videoklipp i samband med registreringsprocessen, där du berättar om dig själv skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Nej. Jag tror att ett videoklipp kan förmedla ett mer omfattande helhetsintryck men det kan även vara negativt för en arbetssökande som upp-
fattas introvert eller på annat sätt avvikande från normerna. 
b. Videointervjuer med rekryterare över exempelvis Skype skulle förbättra dina möjligheter till att gå vidare i en re-
kryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Ja, men det är av mer praktiska själv då ett personligt möte inte går att få till.  
c. Svara på förutbestämda frågor, av bemanningsföretagen, via en automatiserad videointervju skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
Nej. Onödigt då det går precis lika bra att svara på eventuella frågor skriftligen 
8. Om det var möjligt att lämna strukturerad information om dina personliga egenskaper och förmågor i registreringspro-
cessen, t.ex. i form självskattningar, av online-tester eller andra frågeformulär - hur skulle du se du på detta?  
 
 
Nej, tror inte det. Det är fortfarande en subjektiv uppfattning av en själv, vilket oftast är överskattad och glorifierad, vilket därför en arbetsgi-
vare inte kan dra några slutsatser av.  
9. Tror du att bemanningsföretagen på ett bättre sätt än idag, genom olika IT stöd/verktyg skulle kunna: 
 
 inhämta information om den arbetssökandes egenskaper och förmågor som kan hjälpa dem att göra en bättre bedöm-
ning av hens lämplighet för en viss tjänst?  
o på vilka sätt/kort förklaring 
Nej. Informationen som ges av den arbetssökande är inte helt objektiv vilket därför inte per automatik gör den arbetssökande "mest lämplig". 
 möjliggöra för den arbetssökande att på ett enkelt och effektivt sätt kunna ge relevant information som kan hjälpa dem 
att göra en bättre bedömning av hens lämplighet för en viss tjänst? 
o på vilka sätt/kort förklaring 
Nej. Generellt sätt är arbetsannonser väldigt omfattande beskrivna. 
Respondent 8 
1. Vad är din ålder?  
31 
2. Hur skulle du beskriva din erfarenhet av registreringsprocessen/skapa ett användarkonto/ registrera din profil när du 
söker en tjänst hos ett bemanningsföretag?  
 
Jag har gjort det, men inte nyligen. Jag tyckte att det gick smidigt att fylla i profilen och fick en intervju. Ledde dock aldrig till ett 
jobb. 
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3. Anser du att bemanningsföretaget får en korrekt bild av dig som person, genom den profil du skapat vid registreringen, 
så de kan bedöma din lämplighet för en tjänst?  
 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Nej, inte enbart genom en registrering. Jag tycker att det behövs något ytterligare för att man ska kunna visa vem man är, ex ett personligt 
möte. Utstrålning och hur man är som person är svårt att få fram genom endast den profil man gör idag. 
 
4. Tycker du att det saknas någon information som du skulle vilja dela med dig av? 
i. Ja/nej, vilken, varför 
 
Kanske något ytterligare om personlig lämplighet. Ofta är det något som de efterfrågar i jobbannonserna, men det är svårt att verkligen få 
fram vem man är genom att skriva några beskrivande ord som är flitigt använda, ex jag är social, lojal och stresstålig. Det säger egentligen 
väldigt lite. 
 
5. Tror du att, om du i denna registreringsprocess skulle ha större möjligheter att kunna beskriva dina personliga egen-
skaper och förmågor, att bemanningsföretaget då skulle kunna få en bättre bild av din lämplighet för en framtida tjänst 
än vad som sker idag? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Ja, det tror jag. Framför allt om det är en tjänst som lägger stor vikt vid personlig lämplighet, vilket många gör idag. Även om man inte har så 
stor erfarenhet men då ens personliga egenskaper skulle kunna kompensera för detta. 
 
6. Tror du att du skulle ha bättre möjligheter att gå vidare till nästa steg i en rekrytering, om du vid registreringen lämnat 
information om dina personliga egenskaper och förmågor? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Ja, jag tror att det hade ökat mina chanser. Framför allt för att jag inte jobbat i så många år och därför har en relativt tunn cv och dels för att 
de tjänster jag söker ofta lägger stor vikt vid personlig lämplighet. 
 
7. Tror du att: 
a. Ett inskickat videoklipp i samband med registreringsprocessen, där du berättar om dig själv skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Generellt ja, men inte i alla fall och inte i mitt. Ett videoklipp är inte det bästa sättet för mig att visa fram mina egenskaper, men det är väldigt 
individuellt och beror på vilken personlighet man har. 
 
b. Videointervjuer med rekryterare över exempelvis Skype skulle förbättra dina möjligheter till att gå vidare i en re-
kryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Nej inte i mitt fall, men säkert i många andras. Väldigt individuellt men tycker att möjligheter borde finnas. 
 
c. Svara på förutbestämda frågor, av bemanningsföretagen, via en automatiserad videointervju skulle förbättra dina 
möjligheter till att gå vidare i en rekryteringsprocess? 
i. Ja/nej, varför/motivera 
 
Ja, det hade passat mig bättre men jag hade fortfarande föredragit ett personligt möte. 
 
8. Om det var möjligt att lämna strukturerad information om dina personliga egenskaper och förmågor i registreringspro-
cessen, t.ex. i form självskattningar, av online-tester eller andra frågeformulär - hur skulle du se du på detta?  
 
Det hade passat mig bättre. Tycker att det är bra med en variation för att varje person ska kunna hitta det komplement till profilen som passar 
dem bäst. 
 
9. Tror du att bemanningsföretagen på ett bättre sätt än idag, genom olika IT stöd/verktyg skulle kunna: 
 
 inhämta information om den arbetssökandes egenskaper och förmågor som kan hjälpa dem att göra en bättre bedöm-
ning av hens lämplighet för en viss tjänst?  
o på vilka sätt/kort förklaring 
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Ja, genom att få en fördjupad bild av den arbetssökandes personliga egenskaper/lämplighet. 
 
 möjliggöra för den arbetssökande att på ett enkelt och effektivt sätt kunna ge relevant information som kan hjälpa dem 
att göra en bättre bedömning av hens lämplighet för en viss tjänst? 
o på vilka sätt/kort förklaring 
 
Ja, genom att varje person kan välja den form av komplement som passar deras personlighet bäst, ex videoklipp eller självskattningar. 
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Appendix 2 - Sammanfattning, undersökning av registrerings-
processen 
 
Bemaningsföretag 1 2 3 4
Manpower Proffice Adecco Lernia Bemanning 
Registreringskategorier
Allmän information
personlig information, inhämtningsmetod * * * *
körkort X X , ca 20 X
Pensionär X
Studerande X X ^^
Utbildning
Utbildning * * ^^
Skola * * *
Tidsperiod * * ^^
Beskrivning *
Nivå
Land
Betyg
Pågående * X X
Tidigare / Nuvarande Anställningar
Arbetsgivare * * *
Yrkesområde
Tjänst * * ^^
Period ^^ *
Ansvarsområde (generelt) X
Beskrivning av tjänst * *
Erfarenheter
Kompetenser, Antal **/ ^^ , 700+ X / rank 1-4 , 300 ^^
Yrke X / rank 1-4 , 300+ ^^
Certifikat *
Övriga Kompetenser
Språk **/ ^^, ca 60 X / rank 1-4 , 5 ^^ / X Rank 1-3
Söker jobb
Önskat yrkesområde X , ca 16 X , ca 11
Önskat yrke **/ ^^ , ca 200+
Önskad anställningsort ** / ^^ , ca 200 X / **
Anställningsvillkor / Anställningstyp X , 9 * , 4
Uppsägningstid ^^ , 5
Max Avstånd *
Tillgänglighet
Referenser
Löne anspråk *
Bifogade Dokument
Personligt brev * Ladda upp Ladda Upp Ladda Upp
CV Ladda upp Ladda upp Ladda Upp Ladda Upp
Kommentar / Presentation * * Kort presentation
Övrig information
Videouppladdning Ladda upp Länk till tex youtube
Profilbild
Sökbar i DB Ladda upp
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5 6 7 8 9 10
Academic Work Logent Uniflex Bemanning Randstad Poolia StudentConsulting 
* * * * * *
X , 4 X , 5 X , 9 ^^ , 13 X X , 7
X
* * ^^ , 81 * **
* * * * **
* * ^^ ^^ ^^
* * *
^^ ^^ , 10 ^^ , 6 ^^ (fler alternativ 
^^ , alla länder
*
X X ^^ Studietakt,Beräknad 
, Tillgänglighet under 
* * * * * **
^^ , 26 ^^ , 35 
* X , 375 X , 364 X / ^^, 525 * **
* * * ^^ ^^
* * * * *
** / rank 1-4 ^^ Rank 1 - 4 , 126 ^^ , 39 * ** / ^^rank 1-4 ** / ^^ rank 1-4
X , 375 X / ^^ , 364
*
*
* / X Rank 1-4 X / ^^ Rank 1-3 , 9 ^^ / ^^Tal/text/Läs rank 1-4 , 50 st ^^ / ^^rank 1-4 , 28 ^^ / ^^rank 1-5 , 50+
X , 7 **
** X (Klickar på yrket man 
^^ / X , 21 län + orter ^^ / X , 21st län + orter X , 9 ** **
X , 3 X , 7
X , 7 
*
Ladda Upp * Ladda Upp Mina Dokument Ladda Upp
Ladda Upp Ladda Upp Ladda Upp Ladda Upp Mina Dokument Ladda Upp
* Ambitioner och mål * Ambitioner och mål & Kort presentation *
Ladda upp
Ladda upp Ladda upp Ladda Upp Ladda Upp Ladda upp
X
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